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Abstract 
A considerable number of health care professionals will retire during the next few years in 
Finland and there will be a need to employ new people. At the same time we have to think 
how to improve the appeal of jobs. Here one method can be a good orientation pro-
gramme. A good initiation of the new worker is the advantage of everybody. 
 
This product development project is working life oriented and its purpose is to create an ori-
entation process and –material to the department of short rehabilitation of the hospital of 
Eksote Honkaharju. With this orientation process and –material the initiating and the guid-
ing of the new worker are supported in the department. The objective is that in the future 
there would be a consistent orientation for all new workers. The students can also utilize 
orientation material in their own studying. 
 
The project was carried out together with the development team and the employees at the 
end of the year 2017. The present state of the orientation was surveyed in the autumn of 
2016 with a pre-inquiry and using the “kalanruoto” –scheme at the beginning of the project, 
on the basis of which orientation process and –material were necessary to update. During 
the project we also drew up the timetable of the orientation, sphere of responsibilities and 
we considered including mentoring after the orientation period. The methods that were 
used in the project were the “kalanruto” –scheme, the brainstorming session and discus-
sion. 
 
The tasks of responsibilities of the orientation process and the progress of the orientation 
process were described during the orientation as a result of the development. The orienta-
tion material has been revised on the basis of the texts produced by the employees. The 
orientation process and –material have not been tested in the department. 
 
In the future a mentoring process should be planned to the department. It would be contin-
uum to the orientation. The instructions and rules of the mentoring and the agreement of 
mentoring should also be planned. 
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1 JOHDANTO 
Nykyisin sosiaali- ja terveysalan työnantajat pohtivat, mistä saada tarpeeksi 
osaavaa ja ammattitaitoista hoitohenkilökuntaa ja miten pärjätä työntekijämarkki-
noilla. Tulevaisuudessa joudutaan miettimään, miten lisätä sosiaali- ja terveyden-
huollon työpaikkojen vetovoimaisuutta. Sitä voidaan vahvistaa muun muassa ke-
hittämällä rekrytointia, perehdytystä, hyvää työilmapiiriä ja osaavaa johtamista. 
(Surakka 2009, 5.)  
 
Monissa eri tutkimuksissa, sekä kansainvälisissä että kotimaisissa, tuodaan 
esille, että perehdytystä tarvitaan jatkossakin. Nykyään työelämässä vaaditaan 
tuottavuutta, nopeutta ja tehokkuutta, jolloin perehdytyksen merkitys korostuu. 
Hyvän perehdytyksen tulee sisältää ne kaikki seikat, joilla uusi työntekijä saadaan 
työyhteisön täysivaltaiseksi jäseneksi.  
 
Sairaanhoitajaliiton vuonna 2016 tekemän tutkimuksen mukaan 26–35. vuotiaat 
sairaanhoitajat olivat tyytymättömimpiä saamaansa perehdytykseen. Heidän mie-
lestään perehdytyksen suunnitelmallisuus oli puutteellista eikä perehdytys ollut 
kattavaa. (Sairaanhoitajien työolobarometri 2016.) Kuten Hahtela ja Mäkipää 
(2011, 166–167) toteavat, vetovoimaisen organisaation etuna on kattava pereh-
dytysohjelma.  
 
Vastuu uuden työntekijän perehdyttämisestä on esimiehellä, mutta hän voi dele-
goida tehtävän jollekin alaiselleen. Perehdyttämiseen käytetään useimmiten muu-
tamia päiviä tai vain muutama tunti useampana päivänä. Perehdyttämistä seuraa 
varsinainen työhönopastus, joka voi kestää muutamasta päivästä muutamaan 
kuukauteen. (Kauhanen 2012, 92, 151.) Turtiainen ym. (2014, 5.) tuovat artikke-
lissaan esille, että hoitotyön johtajia tarvitaan muun muassa edistämään henkilös-
tön saatavuutta ja kehittämään osaamista sekä varmistamaan hoitohenkilöstön 
perehdytyksen edellytykset.  
 
Tämä opinnäytetyön aihe tuli työelämästä ja omasta mielenkiinnostani perehdy-
tystä kohtaan.  Koen, että hyvä perehdytys auttaa uutta työntekijää uudessa työ-
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paikassa. Tällä hetkellä työyksikössäni ei ole suunnitelmallista perehdytysohjel-
maa uusille työntekijöille, joten myös työyksikköni perehdytysmateriaali täytyy 
saattaa ajan tasalle. Opinnäytetyöni tavoitteena on kehittää monipuolinen ja kat-
tava perehdytysprosessi sekä tuottaa perehdytysmateriaali työyksikkööni yhteis-
työssä työyhteisön kanssa osaamisen johtamisen työkaluksi. Olen rajannut ai-
heen niin, että teemme vain uuden työntekijän perehdytystä koskevan perehdy-
tysprosessin ja perehdytysmateriaalin. Samalla myös käsittelen lyhyesti mento-
rointia perehdytyksen jälkeisenä toimintana.  
 
2 LYHYTAIKAISEN KUNTOUTUKSEN OSASTO  
Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri (Eksote) on kuntayhtymä, johon kuuluu yh-
deksän kuntaa. Imatra liittyi Eksoteen vuoden 2016 alussa. Eksoten kaikki toimi-
pisteet ovat kaikkien eteläkarjalaisten käytössä, eli hoidamme kaikkia Eksotelai-
sia potilaita osastolla. (Eksote 2016.) Opinnäytetyöni toimeksiantaja on Etelä-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirissä (Eksote) oleva Honkaharjun sairaalan os. 3, jossa 
itsekin työskentelen sairaanhoitajana. Honkaharjun sairaala sijaitsee Imatralla.  
 
Eksoten yhdeksi strategiseksi painopistealueeksi on asetettu innostava ja veto-
voimainen työpaikka, jossa kriittiset menestystekijät ovat 1) valmentava johtamis-
kulttuuri ja 2) uudistus- ja kehittämishaluinen työilmapiiri. Työpaikan vetovoimai-
suuden ja työhyvinvoinnin perustana ovat hyvä työilmapiiri ja johtaminen. Val-
mentavassa johtamisessa, joka perustuu strategiasta johdettuihin tavoitteisiin, 
henkilökunnan osaaminen käytetään hyödyksi, jolloin työntekijät sitoutuvat ase-
tettuihin tavoitteisiin. Valmentavassa johtamisessa työntekijää arvostetaan ihmi-
senä ja hoitotyön ammattilaisena. Työntekijöiden kunnioitus ja keskinäinen luotta-
mus ovat Eksoten johtamiskulttuurin perusta. Rakentavaa palautetta pitää osata 
antaa ja ottaa vastaan, joka on kehittämismyönteisen ilmapiirille välttämätöntä. 
(Strategia 2014–2018, 8.)  
 
Palveluja käyttävä ihminen on nostettu strategisten tavoitteiden lähtökohdaksi Ek-
sotessa ja visio on ”toimintakykyisenä kotona”. Eksoten arvot ovat yhdessä asiak-
kaan kanssa, halu ottaa vastuuta, mutkaton vuorovaikutus ja rohkeus uudistua. 
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Tärkeitä perusperiaatteita on haluttu kuvata Eksoten toiminnan kannalta näillä yh-
teisillä arvoilla. Eksoten arvot ovat koko organisaation arvot ja samat kaikissa yk-
siköissä. Työyksiköt ovat työstäneet näitä arvoja. He ovat pohtineet, mitä merkit-
sevät kyseisessä työyksikössä ja miten arvojen pitäisi näkyä työssä. (Strategia 
2014–2018, 3, 5, 7.) Arvoissa ”Mutkaton vuorovaikutus”, ”Halu ottaa vastuuta” ja 
”Rohkeus uudistua” huomioidaan perehdytettävä työntekijä niin, että hänen am-
mattitaitoaan ja osaamistaan arvostetaan. Myös palauteen antaminen puolin ja 
toisin on tärkeää, esimerkiksi arvioitaessa uuden työntekijän perehtymistä. (Huo-
vila 2017a.) 
 
Osastolla työskentelee toimintayksikön esimies (joka vastaa kolmen yksikön toi-
minnasta), toimipisteen vastaava sairaanhoitaja (joka on kahden osaston yhtei-
nen), 21 sairaanhoitajaa (joista pitkäaikaisia sijaisia on 6) ja 4 lähi-/perushoitajaa. 
Arkipäivisin osastolla työskentelevät myös fysioterapeutti ja kuntohoitaja, toimin-
taterapeutti (1pv/vko), osastosihteeri, osastonlääkäri ja osaston ylilääkäri. 
 
 
Taulukko 1. Lyhytaikaisen kuntoutusosaston toiminnan tunnuslukuja kesä-joulukuu 2016 
Osaston toiminta Tunnusluvut  
potilaspaikat 30 + 3 (+1) 
hoitojaksot 564 
hoitoaika (keskiarvo) 15,5 vrk 
keski-ikä 82,6 v. 
henkilökuntamäärä (sh+lh/ph) 23 
 
 
Osaston paikkaluku on 30 + 3 ylipaikkaa ja 1 yön ylipaikka (taulukko 1). Yön yli-
paikka on tarkoitettu kiirevastaanoton potilaalle, joka ei pärjää vielä kotona. Hä-
nelle ei ole löytynyt osastopaikkaa tai tutkimukset jatkuvat vielä seuraavana päi-
vänä. Paikkaa voidaan myös käyttää sellaisille potilaille, jotka ambulanssi tuo 
konsultoituaan lääkäriä hoidon tarpeesta. Osastolla hoidetaan lyhytaikaista kun-
toutusta vaativia potilaita, jotka eivät selviydy kotona, mutta eivät vaadi erikoissai-
raanhoitoa, sekä saattohoitopotilaita. Potilaat tulevat yleensä SAS-toimiston (sel-
vitä-arvioi-sijoita) kautta lyhytaikaiseen jatkohoitoon ja kuntoutumaan Etelä-Karja-
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lan keskussairaalasta, päivystyksestä, Novalta (nopean vasteen yksikkö), ter-
veysasemien vastaanotoilta tai Honkaharjun kiirevastaanotolta. Tavallisimmin 
hoidettavia potilaita ovat esimerkiksi leikkauksesta toipuvat potilaat, syöpä- ja 
saattohoitopotilaat sekä sydämen vajaatoiminta-, murtuma- ja aivoverenkiertohäi-
riöpotilaat. Osastomme toimii myös muutamien kotisaattohoitopotilaiden tausta-
osastona. He tulevat osastolle hoitoon, jos eivät pärjää omassa kodissaan koti-
sairaanhoidon eivätkä tehostetun kotisairaanhoidon turvinkaan. Heidät otetaan 
osastolle, vaikka kaikki osaston potilaspaikat olisivatkin käytössä. (Honkaharjun 
sairaala vuodeosastot 2 ja 3, 2016.) 
 
Taulukosta 1 nähdään, että Honkaharjun sairaalan lyhytaikaisen kuntoutusosas-
ton keskimääräinen hoitoaika oli 15,5 vuorokautta ko. ajanjaksolla potilaiden 
keski-iän ollessa 82,6 vuotta. Seurantajakson aikana oli yhteensä 564 hoitojak-
soa, joka on noin 80 hoitojaksoa kuukaudessa. (Eksote 2016.)  
 
Osastolla on käytössä kuntouttavan hoitotyön malli, joka tulee Eksoten toiminta-
mallista ja -ajatuksesta. Kuntouttaessa huomioidaan potilaiden omat voimavarat 
päivittäisten toimintojen yhteydessä. Potilaat pyritään kuntouttamaan kotikuntoi-
siksi ja kotiuttamaan mahdollisimman pian omiin koteihinsa. Hoidon alkuvai-
heessa potilaille tehdään yksilöllinen hoito- ja kuntoutussuunnitelma yhdessä po-
tilaan, omaisten ja moniammatillisen hoitotiimin kanssa. (Honkaharjun sairaala 
2017.) Arkiaamuisin pidämme ns. taulupalaverit, joihin osallistuvat moduulin hoi-
tajat, kuntohoitaja, fysioterapeutti ja mahdollisuuksien mukaan kotiutushoitaja ja 
osaston lääkäri. Palaverit kestävät n. 5–10 minuuttia/moduuli ja niissä käydään 
läpi osastolla olevat kuntoutujat sekä uudet potilaat. Keskusteltavia asioita ovat 
muun muassa se, miten potilas liikkuu nyt ja mikä on liikkumistavoite, miten hän 
liikkuu kotona ja onko kotiutuspäivää suunniteltu. Tarvittaessa kotiutuspäivää tar-
kennetaan.  
 
Eksotessa on Eksonettiin laadittu yleistä perehdytysaineistoa, joka koskee koko 
organisaatiota. Jokainen työyksikkö voi halutessaan tehdä työyksikön työtilaan 
Eksonetissa (Intranet) omia perehdytyssivustojaan. Perehdyttämisestä huolehtii 
jokainen työyksikkö itse ja siihen on varattava riittävästi aikaa. Suositeltavaa olisi, 
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että uudelle työntekijälle nimetään perehdyttäjäksi joku työkavereista. Eksotessa 
ei ole WWW-pohjaista perehdytyssivustoa käytössä. (Johtajana ja esimiehenä 
Eksotessa… 2015.) Honkaharjun sairaalaan osastolla 3 pyritään yleensä valitse-
maan sellainen henkilö perehdyttäjäksi, joka olisi 3 työvuoroa perehdytettävän 
kanssa. Poikkeus tilanteissa perehdytysjakso voi supistua yhden vuoron mit-
taiseksi. (Huovila 2017.) 
 
3 PEREHDYTYSPROSESSI JA -MATERIAALI 
Työturvallisuuskeskuksen mukaan perehdyttäminen voidaan jakaa kahteen osa-
alueeseen: perehdyttämiseen ja työhönopastukseen. Perehdyttäminen sisältää 
kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla uusi työntekijä tutustuu työhön, työyksikön 
tapoihin, työkavereihin ja työhön liittyviin odotuksiin. Työnopastuksella tarkoite-
taan niitä asioita, jotka liittyvät itse työn tekemiseen, kuten työn kokonaisuus ja 
se, mistä vaiheista työ koostuu. Myös vastuut ja velvollisuudet opitaan tietämään 
perehdytyksen myötä. (Perehdyttäminen ja työopastus – ennakoivaa työsuojelua 
2016, 3; Rauramo 2016, 7.) 
 
Terveydenhuollossa perehdytyksen tulee sisältää kolme kohtaa: perehdytyksen 
työhön, työyhteisöön ja organisaatioon. Työhön perehdytys sisältää työtehtäviin 
ja toimintaperiaatteisiin perehdyttämisen. Työyhteisöön perehdyttäminen sisältää 
yksikön periaatteet (esimerkiksi arvot), työyhteisön jäsenten esittelyn ja eri yhteis-
työkumppanien esittelyn. Toimintayksikön toimintaperiaatteet ja toimintasuunni-
telma esitellään myös tässä kohtaa. Organisaatioon perehdytys sisältää organi-
saation toiminnan perustan, käytänteet ja luonteen. (Miettinen ym. 2006, 45.)  
 
Hyvän perehdyttämisen avulla uuden työntekijän oppiminen tehostuu ja oppimis-
aika lyhenee. Heti töiden alettua uusi työntekijä saa mallin, miten asiat tulee 
tehdä oikein, niin virheiden määrä ja niiden korjaaminen vähenevät. Myös työyh-
teisö hyötyy hyvästä perehdyttämisestä, koska virheitä, tapaturmia ja onnetto-
muuksia sattuu vähemmän. (Laaksonen ym. 2012, 191.) 
 
Lahti (2007, 57–59) tutki pro gradu-tutkimuksessaan sairaanhoitajien työhön pe-
rehdyttämistä. Hän tuli tutkimuksessaan siihen tulokseen, että perehdytykseen 
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tulisi varata riittävästi aikaa, sen pitäisi olla suunnitelmallista toimintaa ja perehdy-
tyksen etenemistä pitäisi seurata ja arvioida jatkuvasti. Tutkimustuloksista tulee 
esiin myös, että uusi työntekijä tarvitsee perehdyttäjän työhön opastukseen ja sii-
hen tulisi olla riittävästi yhteistä työaikaa. Perehtyjälle pitäisi laatia perehdytys-
suunnitelma. Tutkimustulosten mukaan vain puolet sairaanhoitajista olivat saa-
neet esimieheltä palautetta. Lahden mukaan perehdytystä tulee kehittää niin, että 
sitoudutaan työyksikköön ja organisaatioon. Myös jatkossa määräaikaisia sijaisia 
kannattaa vakinaistaa.  Peltokosken (2016, 34–36) tutkimuksessa tulee esille, 
että monille sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioille kokonaisvaltaisen pe-
rehdyttäminen on haaste. Perehdytys toteutetaan huonosti, voimavaroja ei koh-
denneta oikein ja ne voivat olla myös riittämättömiäkin. Lisäksi perehdytysproses-
sin arviointi puuttuu kokonaan tai on puutteellinen.   
 
Vernon (2012) tuo artikkelissaan esille sen seikan, että uuden työntekijän tulisi 
olla ensimmäisestä työpäivästä alkaen työryhmän jäsen. Samalla esimiehen on 
kerrottava, mitä uudelta työntekijältä odotetaan. Perehdytysprosessissa tulee 
kiinnittää huomioita hyviin viestintä- ja vuorovaikutustaitoihin, jolloin sitoudutaan 
pitemmäksi aikaa työelämään. Vernon tuo myös esille, että palautetta tulee antaa 
nopeastikin toiminnasta, näin uusi työntekijä voi suoriutua työtehtävistään parem-
min. (Vernon 2012, 32–33.)  
 
Wannen (2015, 39, 69, 71) tutkimus tuo esille, että nuorten, vastavalmistuneiden 
sairaanhoitajien perehdyttäminen on tärkeää. Vastavalmistuneelle sairaanhoita-
jalle tulee antaa aikaa siirtyä roolista toiseen, kun puhutaan työharjoittelusta siir-
tymistä työelämään, ja myös oman työroolin ja -identiteetin kasvulle tulee antaa 
tarpeeksi aikaa. Wanne (2015, 72) tuo esille samankaltaisia tutkimustuloksia kuin 
Lahti (2007, 57–59) tutkimuksessaan, että työyksikössä tulee olla valmis pereh-
dytyssuunnitelma, jota seurataan perehdytyksessä. Suunnitelman olisi hyvä olla 
aikataulutettu. 
 
Bergströmin (2013) tekemässä haastattelututkimuksessa tulee ilmi, että Z-suku-
polven edustajien työhön perehdyttämisen täytyy olla systemaattista, koska heillä 
ei ole suurtakaan kokemusta työelämästä. Perehdytyksen avulla he voivat luoda 
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itselleen kokonaiskuvan organisaatiosta ja työyksiköstä, jossa työskentelevät. 
(Bergström 2013, 42–43.) 
 
Valvira on tehnyt yhdessä Sairaanhoitajaliiton kanssa kyselyn sairaanhoitajaopis-
kelijoille. Siinä kysyttiin sairaanhoitajan sijaisuudessa työskennelleiden sairaan-
hoitajaopiskelijoiden mielipiteitä perehdytyksen ja ohjauksen toteutumisesta. Ky-
selyn tuloksista tulee ilmi, että vain noin kolmasosalla opiskelijoista oli kirjallisesti 
nimetty ohjaaja. Näin olleen potilasturvallisuus saattoi vaarantua, koska ei voida 
olettaa, että opiskelija tunnistaisi tilanteet, joissa tarvitsee lisää ohjausta. Selvityk-
sen mukaan työnantajan tulee arvioida opiskelijan osaaminen ja tarpeen mukaan 
rajata työtehtävät vastaamaan opiskelijan osaamista. Kyselyyn vastanneet olivat 
kaiken kaikkiaan tyytyväisiä perehdytykseen. Tulevaisuudessa opiskelijoiden käy-
tännön ohjaukseen tulee kiinnittää erityistä huomiota. (Valvira 2017, 7-10.) 
 
3.1 Perehdyttämisen vaiheet 
Perehtyminen uuteen työhön alkaa jo rekrytointivaiheessa ja jatkuu työpaikalla. 
Panostamalla rekrytointiin säästetään kustannuksissa sekä perehtymisen osalta 
että työntekijöiden vaihtuvuuden osalta. Hyvin tehty rekrytointi antaa hyvän alun 
työssä onnistumiseen, työssä viihtymiseen ja työsuhteen kestoon. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 73–74.) 
 
Kaikille perehdytettäville laaditaan aina kirjallinen perehdytyssuunnitelma, joka 
voi olla myös yksilöllinen riippuen siitä, miten uusi työntekijä osaa tarvittavat tie-
dot ja taidot. Tämä suunnitelma tehdään yhdessä esimiehen, perehtyjän ja pe-
rehdyttäjän kesken. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla kirjattuna aikataulu, vai-
heet, vastuuhenkilöt, sisältö, menetelmät ja seuranta. Perehdytyksen kesto vaih-
telee muutamasta viikosta korkeintaan kuuteen kuukauteen. (Surakka 2009, 74, 
199.)  
 
Tehtyä perehdytyssuunnitelmaa ei tarvitse noudattaa kirjaimellisesti. Tarvittaessa 
käydään läpi ne asiat, jotka nousevat esiin työtä tehdessä. Perehdyttäminen on 
jatkuvaa vuorovaikutusta siitä, mitä perehtyjä osaa ja mitä hänen tulisi osata. (Su-
rakka & Laine 2012, 154.)  
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Työtehtävät ja työsuhteen pituus vaikuttavat perehdyttämisen laajuuteen. Lyhyi-
siin sijaisuuksiin perehdytykseen käytettävä on aika lyhempi, käydään vain työ-
hön liittyvät oleelliset asiat läpi. Ikä, työkokemus ja ammatillinen osaaminen ja ko-
kemus vaikuttavat olennaisesti siihen, miten laaja ja syvällinen perehdytys on. 
Vasta valmistunut hoitaja tarvitsee perusasioista tietoa enemmän kuin koke-
neempi hoitaja. Myös ammattitausta vaikuttaa perehdytyksen sisältöön. Perehdy-
tyksessä on huomioitava, onko perehdytettävä aikaisemmin työskennellyt saman-
laisissa tehtävissä. (Österberg 2015, 116.) 
 
Täytyy muistaa, että pienetkin asiat vaikuttavat uuden työntekijän arvioon työyksi-
köstä. Heti alusta asti työntekijä antaa plus- ja miinusmerkkisiä pisteitä. Miten hä-
net on vastaanotettu, oliko esimiehellä ja työtovereilla aikaa ja kiinnostusta häntä 
kohtaan? Onnistumisen suhteen ennakko-odotukset voivat vaikuttaa perehtymi-
seen ja työviihtyvyyteen työpaikalla. Työolobarometri -tutkimus (2016) tuo esiin 
työntekijän käsityksiä hyvästä työpaikasta. Työolobarometritutkimus antaa kuvan 
muun muassa työssä oppimisesta ja vaikutusmahdollisuuksista, työympäristöstä 
ja -ilmapiiristä. Voimavarojen vahvistamista ja työn hallinnan kehittämistä voidaan 
edesauttaa perehdyttämisellä. Perustehtävän, tiedonhaun ja -hallinnan ja tehtä-
vien priorisointia tulee selkiyttää. (Kupias & Peltola 2009, 64.) Vuoden 2016 työ-
olobarometrissä tulee esiin se, että työntekijöitä kohdellaan paremmin ja työssä 
oppiminen on lisääntynyt. Myös tutkimuksessa kirjoitetaan, että avoimuus on li-
sääntynyt työpaikoilla ja tiedonsaanti parantunut. (Työolobarometri 2016.) 
 
Jo ennen ensimmäistä perehdytyspäivää pitää olla tiedossa perehdyttäjä. Pala-
verin pitäminen perehdytettävän kanssa oli hyvä, siinä käydään läpi esimerkiksi 
mieltä askarruttavia asioita. Työyhteisössä tulisi olla Tervetuloa taloon -vihkonen, 
jossa on tietoa työyksiköstä ja organisaatiosta. Jos sellaista ei työyksikössä ole, 
niin olisi hyvä tehdä sellainen. Vaikka esimies ei perehdytystä suoritakaan, hänen 
olisi hyvä olla vastaanottamassa uusi työntekijä hänen ensimmäisenä työpäi-
vänä. Näin annetaan kuva siitä, uusi työntekijä on tervetullut ja samalla saadaan 
luotua pohja hyvälle esimies-alainen suhteelle. (Surakka & Laine 2011, 155.) 
Myös Kupias & Peltola (2009, 103–104) ovat samoilla linjoilla uuden työntekijän 
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vastaanottamisesta, koska ensivaikutelma työyhteisöstä antaa joko hyvän tai 
huonon kuvan siitä uudelle työntekijälle.  
 
Österberg (2015, 119) muistuttaa myös, että perehdytyksen varasuunnitelma tu-
lee olla valmiina esimerkiksi perehdyttäjän sairastumisen varalta. Silloin täytyy 
miettiä, kuka ottaa vastuulleen minkäkin osa-alueen perehdyttämisessä ja miten 
tämä odottamaton tilanne vaikuttaa perehdytysohjelman eteenpäin viemiseen.  
 
Kupias ja Peltola (2009, 102) jakavat perehdytysprosessin eri vaiheisiin. Pereh-
dytysprosessi alkaa jo ennen rekrytointia, jatkuen rekrytointivaiheeseen sekä vai-
heeseen ennen töihin tuloa, siirtyen vastaanottoon työpaikalla ja työhönopastuk-
seen. Työsuhteen päättyminen kuuluu myös prosessiin, joka on kehittämisen 
kannalta tärkeä osa. Perehdytysprosessi on esitetty alla olevassa kuvassa 1. 
Olen lisännyt mentoroinnin kuuluvaksi perehdytysprosessin, koska perehdytys 
jatkuu luontevasti mentoroinnilla.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 1. Perehdyttämisen vaiheet (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 102.) 
 
Miettinen ym. (2009) kuvaavat raportissaan perehdytysprosessin olevan osa laa-
dukasta perehdyttämistä, johon kuuluvat suunnitelmallisuus, vastuun määrittämi-
nen, tavoitteiden asettelu ja arviointi, joka on suunnitelmallista. Näistä mainituista 
Ennen rekrytointia 
Työsuhteen päättyminen 
Rekrytointivaihe 
Ennen töihin tuloa 
Vastaanotto 
Ensimmäinen päivä 
Ensimmäinen viikko 
Ensimmäinen kuukausi 
Koeajan päättyminen 
 
Mentorointi 
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asioista muodostuu perehdyttämisen perusta. Sekä Koskue (2008) että Ketola 
(2010) mainitsevat tutkimuksissaan nämä perehdyttämisen vaiheiksi. Miettinen 
ym. (2009) toteavat artikkelissaan, että hoitotyön perehdytysprosessin muodosta-
vat perehdyttäjän nimeämisen, perehdytyksen jaksotuksen, prosessin kuvauksen 
ja keston.  
 
Perehdytys tulee aloittaa heti ensimmäisenä työpäivänä. Perehdyttäjä vapaute-
taan omista työtehtävistään esimerkiksi kolmeksi päiväksi. Myös työyksikössä pi-
tää määritellä aika, jonka perehdytettävä on pois vahvuudesta, mutta henkilökun-
tamitoituksen tulee olla riittävä. Perehtyjällä ja perehdyttäjällä tulee olla yhteisiä 
työvuoroja myös jatkossakin, jotta perehdyttäminen voi jatkua. Perehdytyksen tu-
lee edetä kirjallisen suunnitelman mukaisesti. Sekä Surakan (2009) että Öster-
bergin (2015) mielestä perehdytyssuunnitelmasta voi seurata perehdytyksen ete-
nemistä niin perehtyjä, esimies ja työtoverit. (Surakka 2009, 75–76; Österberg 
2015, 121–122.) 
 
Ensimmäisen työpäivän aikana käydään läpi muun muassa työtoverit, työtilat, 
avaimet ja erilaiset luvat, joita tarvitaan liittyen työhön. Käytäessä läpi itse työn te-
kimistä täytyy muistaa se, ettei perehtyjä saa hukkua uuteen tietoon. Ensimmäi-
sen viikon aikana työntekijä yleensä pääsee työhön kiinni. Tässä vaiheessa on 
hyvä käydä läpi työntekijän työtehtävät ja tavoitteet. Palautekeskustelu olisi hyvä 
käydä ensimmäisen työviikon jälkeen, jotta tiedetään miten perehdytys on sujunut 
ja miten jatkossa kannattaa edetä. (Kupias & Peltola 2009, 105–106; Surakka & 
Laine 2011, 156.) 
 
Perehtyjän tulee tietää kuukauden työssäolon jälkeen osaston rutiinit ja toiminta-
tavat. Perehtyjä tarkkailee työyksikön toimintaa samalla kun perehtyy työhönsä ja 
saattaa samalla havaita puutteita tai huonoja käytäntöjä. Perehtyjää pitää kan-
nusta tuomaan esiin nämä huomaamansa asiat. Muutaman kuukauden kuluttua, 
jolloin aktiivinen perehdytys päättyy, tulee pitää arviointikeskustelu. Keskuste-
lussa esimies arvioi kuuntelemalla ja kyselemällä, onko perehdytys ollut riittävä ja 
onko työntekijällä valmiudet toimia työtehtävissään. Varsinaisen perehdytyksen 
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päätyttyä oppiminen kuitenkin jatkuu. (Kupias & Peltola 2009, 106–107; Surakka 
& Laine 2011, 156–157.)  
 
Surakan (2009, 76–77) mukaan arviointikeskusteluihin esimiehen olisi hyvä osal-
listua säännöllisesti. Näitä keskusteluja tulee järjestää perehdytyksen alkupuo-
lella viikoittain. Surakka tuo esille, että esimerkiksi kehityskeskusteluissa voidaan 
seurata myös perehtymisen edistymistä. Perehtyjän tulee tehdä myös itsearviointi 
omasta edistymisestään. Palauteen antaminen perehdyttämisestä ylipäätään tu-
lee antaa, jotta perehdytystä voidaan kehittää paremmaksi. Miettinen ym. (2009, 
81–82) tuovat myös samansuuntaista tutkimustulosta arvioinnista. Heidän mu-
kaansa arvioinnin tulee olla suunnitelmallista ja pitkäjänteistä. 
 
Perehdytys on toimintaa, joka tukee organisaation tavoitteita ja uuden työntekijän 
oppimista. Perehdytysmenetelmiä tulee siis tarkastella sisällön ohella, jos halu-
taan kehittää perehdytystä. Perehdytystä tulee seurata ja arvioida kahdesta nä-
kökulmasta: uuden työntekijän tilanteen arvioinnin ja organisaation perehdytysjär-
jestelmän arvioinnin näkökulmasta. Uuden työntekijän kohdalla tulee arvioida pe-
rehdyttämisen toteutumista sekä tavoitteiden saavuttamista. Näiden kautta löyde-
tään kehittymistarpeet ajatellen jatkoa. Perehdytyksen toimivuutta tulee myös ar-
vioida ja seurata. Kyselyillä voidaan arvioida perehdytysprosessia. Näillä kyse-
lyillä selvitetään uuden työntekijän tyytyväisyys perehdytykseen ylipäätään ja 
mielipide perehdytyksen laadusta ja onnistumisesta. Seurannan avulla saadaan 
perehdytyksen kehittämiseen ideoita ja muutosehdotuksia. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 199, 245–246.)  
 
Perehdytyksen kehittämiseen varataan aikaa ja siihen kannattaa keskittyä silloin, 
kun organisaatioon ei olla palkkaamassa uutta henkilöstöä. Täytyy muistaa, että 
hyvä perehdyttäminen ei vaadi sen enempää aikaa kuin huono perehdyttäminen, 
jos perehdytysprosessi on suunniteltu hyvin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 45.) 
 
Peltokosken (2016, 27, 33) väitöstutkimuksessa todetaan, samoin kuin Lahden-
kin (2007, 53–54) tutkimuksessa, että perehdytysprosessin tulee olla samanlai-
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nen kaikille perehdytettäville. Useissa eri tutkimuksessa tultiin siihen johtopäätök-
seen, että perehdytysprosessissa piti ottaa huomioon perehdytyksen kesto ja tuli 
olla nimetty perehdyttäjä. Perehdytyksen kesto vaikutti siihen, miten uudet työnte-
kijät sitoutuivat työyksikköön. Samansuuntaisia tuloksia on myös saatu kansain-
välisesti. Esimerkiksi sekä Rush ym. (2013) että Strauss ym. (2016) tuovat esille 
tutkimustuloksissaan, että perehdytysohjelmien pituus vaihteli, samoin perehdyt-
täjältä saatu tuen määrä. Samassa tutkimuksessa huomioitiin, että hyvän pereh-
dytyksen ansiosta pysyminen samassa työpaikassa parani. Strauss ym. tuovat 
esille tuloksissaan, että räätälöidyn perehdytysohjelman saaneet hoitajat olivat 
tyytyväisempiä kuin ne, jotka eivät saaneet perehdytystä lainkaan.  
 
Ketolan (2010, 161–167) tutkimuksen mukaan perehdyttämisessä tärkeimpänä 
pidettiin uusiin työtehtäviin tutustumista. Myös perehtyjän omaa vastuuta perehty-
misessä korostettiin. Tutkimuksessa mainittiin myös perehtymistilaisuudet, joita 
kannattaa pitää vasta 2-3 kuukautta työtehtävien aloittamisen jälkeen, näin uusi 
työntekijä on perehtynyt uuteen työtehtäväänsä ja työympäristöönsä. Seurannan 
tärkeys nousi tutkimustuloksissa esiin, koska sillä saatiin arvokasta tietoa kehittä-
mistä ajatellen.   
 
3.2 Perehdytyksen osapuolet 
Perehdytyksen osapuolet ovat perehtyjä, perehdyttäjä, esimies ja koko työyh-
teisö.  Työyhteisössä nimetään perehdyttäjä, joka on vastuussa perehdytyksestä. 
Yksin perehdyttäjä ei pysty antamaan laadukasta perehdytystä, sillä esimiehen ja 
työyhteisön antamat panokset ovat tärkeitä perehdytyksen kannalta. Koko työyh-
teisö tukee omalta osaltaan perehdytystä. Vastuu perehtymisestä on esimiehellä, 
perehdyttäjällä ja perehtyjällä. (Kupias & Peltola 2009, 84; Surakka 2009, 72.)  
 
Perehtyjä 
Perehtyjäksi kutsutaan henkilöä, joka on uusi työntekijä työyhteisössä ja jota pe-
rehdytetään uuteen työhön. Kyky tunnistaa omat voimavarat ja vahvuudet edes-
auttavat perehtymisessä. Tarvitaan myös nöyryyttä ja rohkeutta uuden oppimi-
seen. (Kupias & Peltola 2009, 70.)  
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Perehtyjän tulee itsekin olla aktiivinen ja hänen tulee etsiä uutta tietoa oppimi-
sensa tueksi (Surakka 2009, 77). Perehdytyksen onnistuminen on sekä perehty-
jän että esimiehen ja perehdyttäjän vastuulla. Hänen tulee kysellä, kyseenalais-
taa ja olla utelias. Perehtyjät voivat oppia asioita eri tavoin, joku oppii seuraa-
malla, toinen taas kokeilemalla ja kolmas lukemalla kirjallista materiaalia. (Kupias 
& Peltola 2009, 70.) 
 
Oppimistyylejä on kuvattu monella eri tavalla ja eri näkökulmista kirjallisuudessa. 
Eräs tapa luokitella oppimistyylejä on luokitella ne havainnointikanavien kautta. 
Näitä havainnointikanavia ovat kuuloaisti (auditiivinen), näköaisti (visuaalinen), 
tekeminen (kinesteettinen) ja tunteminen (taktiilinen). Auditiivisella oppijalla ko-
rostuu kuuloaisti ja kuulemisen merkitys. Ohjaustilanteessa auditiivisen oppijan 
kannattaa kuunnella eikä tehdä muistiinpanoja. Visuaalisella oppijalla korostuu 
näköaisti ja näkemisen merkitys. Visuaalisen oppijan muistiinpanoissa korostuvat 
kuviot ja alleviivaukset, myös mind mapista on hyötyä. Kinesteettisellä oppijalla 
keskeistä on kokemus ja toiminta.  Hän oppii kehon liikkeistä ja tunnustelemalla 
ja tekemisen kautta. Opiskelutilanteen tulee tuntua mukavalta kinesteettisellä op-
pijalla. Taktiilisen oppijan oppiminen ja tiedon hankinta perustuu käsin koskette-
luun ja esineitä käsittelemällä oppimiseen. (Seitola ym. 2007; Anttila 2017.) 
 
David A. Kolb on kehitellyt kokemuksellisen oppimisen teorian. Teoria perustuu 
ihmisen kykyyn osallistua ja hankkia uusia käytännön kokemuksia (osallistuja), 
kykyyn keskittyä hankkimiensa kokemusten pohdiskeluun ja johtopäätösten teke-
miseen (tarkkailija), käsitteelliseen päättelyn kykyyn loogisen ajattelun kautta 
(päättelijä) sekä kykyyn keskittyä ideoiden toteuttamiseen ja niiden kokeiluun 
käytännössä (toteuttaja). (Kupias ym. 2014, 124; Kupias & Peltola 2009, 121–
122.)  
 
Osallistuja oppii useimmiten menemällä mukaan erilaisiin tilanteisiin sekä vaihta-
malla ajatuksia muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Hän peilaa eri asioita omien 
tunteiden kautta, joten hyvä ja turvallinen työilmapiiri on oppimistilanteissa tärkeä. 
Tarkkailija tarvitsee aikaa omaan oppimiseensa, koska oppiminen rakentuu 
omien kokemusten pohtimiseen. Eri oppimistilanteissä hän saattaa mennä taka-
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alalle seuraamaan ja olla varovaisuuteen taipuvainen. Perehdyttäjän tulee osata 
varautua perustelemaan eri asioita perehdytettävälle. Päättelijä pyrkii jäsentä-
mään saamansa tiedon. Hän tutustuu mielellään kirjallisuuteen esimerkiksi pe-
rehdytysmateriaaliin. Hänen toiminta on yleensä kokonaisvaltaista ja loogista. To-
teuttaja ryhtyy herkästi kokeilemaan uusia ideoita käytännössä. Hänellä oppimi-
nen tapahtuu tekemisen kautta. Täytyy muistaa, että perehtyjä ei opi puhtaasti 
yhden oppimistyylin mukaisesti, vaan oppimistyylit voivat olla tasavahvoja tai eri 
oppimistilanteissa korostuvat eri oppimistyylit. (Kupias ym. 2014, 125–129.)  
 
Oppimiskäsitykset voidaan myös jakaa behavioristiseen, humanistiseen, kognitii-
viseen ja konstruktiiviseen käsitykseen. Behavioristisen oppimiskäsityksen mu-
kaan oppimista voidaan säädellä ulkoisesti, joten perehdyttäjällä on tärkeä merki-
tys perehdytyksessä. Tässä oppimiskäsityksessä perehtyjä on passiivisessa roo-
lissa ja perehdyttäjä aktiivisessa roolissa. Perehtyjää ei huomioida yksilönä, vaan 
hänen taitonsa ja tietonsa ovat tarkastelun ja arvioinnin kohteena. Perehdyttäjä 
suuntaa energiansa perehdytyksen suunnitteluun ja perehdytyksen tavoitteiden 
määrittelyyn. (Kjelin & Kuusisto 2003, 40–41.) Voidaankin sanoa, että perehtyjä 
on vastaanottaja tiedoille, joita perehdyttäjä jakaa. 
 
Humanistisessa oppimiskäsityksessä painotetaan oppimisen sisäistä kontrollia. 
Se perustuu yksilön omiin kokemuksiin, joten perehdytyksen tehtävänä on tukea 
itseohjautuvuutta. Oppimiskäsityksessä perehtyminen tapahtuu tekemisen ja ko-
kemisen avulla. Toisaalta onkin todettu, että hyväkään kokemus ei yksinään 
johda oppimiseen, vaan perehtyjän täytyy ymmärtää, jäsentää ja hyödyntää ko-
kemaansa asiaa. Perehdyttäjä on kiinnostunut perehdytettävän aikaisemmista 
kokemuksista ja häntä kohdellaan yksilönä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 41–42.) Voi-
daankin todeta, että keskinäinen vuorovaikutus perehtyjän ja perehdyttäjän välillä 
korostuu. Näkisin, että perehdyttäjä on lähinnä ohjaaja ja valmentaja, koska pe-
rehtyjä on motivoitunut ja valinnut itselleen sopivat oppimismuodot.   
 
Kognitiivisen oppimiskäsityksen mukaan oppiminen on osa ihmisen toimintapro-
sessia, jossa ihminen nähdään tiedonkäsittelijänä ja itsenäisenä toimijana. Tässä 
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oppimiskäsityksessä perehdytys ei ole vain tiedon välittämistä, vaan myös oppi-
misen systemaattista ohjausta. Perehtyjän oman ajattelun korostaminen ja pereh-
dytysmateriaalin tärkeys nousevat vahvasti esiin kognitiivisessa oppimiskäsityk-
sessä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 41.) 
 
Konstruktiivisen oppimiskäsityksen mukaan tieto on yksilön rakentamaa ja pereh-
tyjä on prosessissa aktiivisesti mukana aikaisempien kokemustensa pohjalta. 
Myös perehtyjän oma aktiivisuus ja vuorovaikutus näkyvät tässä oppimiskäsityk-
sessä. Kokonaisuuksien ja eri asioiden väliset suhteet korostuvat perehdytyk-
sessä, ei niinkään yksityiskohtien hallinta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 43–44.) Voi-
daan siis ajatella, että perehtyjän oma vastuu perehtymisestään on suuri, mutta 
toisaalta hän saa tukea työyhteisöstä voidakseen jäsentää uusia asioita ja pohtia 
niitä.  
 
Perehdyttäjä 
Esimies nimeää työyksikössä perehdyttäjän ja tämä toimii esimiehen kanssa yh-
dessä turvatakseen perehtymisen onnistumisen. Perehdyttäjän tulee olla vapaa-
ehtoinen ja ammattitaitoinen työntekijä, koska oma mielenkiinto tehtävää kohtaa 
edesauttaa perehdytyksen onnistumisessa. Perehdyttäjä koordinoi perehdytystä. 
Perehdytyksen edetessä perehdyttäjä tekee itsestään tarpeettoman. Tarkoitus ei 
ole tehdä perehtyjää perehdyttäjästä riippuvaiseksi, vaan tukea perehtyjää itse-
ohjautuvaan suuntaan. (Surakka 2009, 82–84, 139; Österberg 2015, 119.)  
 
Kohtuullisen kokenut hoitaja on hyvä perehdyttäjä, mutta hän ei saa olla kuten-
kaan kaavoihin kangistunut työntekijä. Kiinnostus toisen opastamiseen ja opetta-
miseen on hyvä perehdyttäjän ominaisuus. Hyvä perehdyttäjä osaa jaksottaa pe-
rehdyttämisen. Näin hän varmistaa sen, että perehdytettävä ei huku uuteen tie-
toon. Keskeistä on myös osata kertoa olennaiset asiat yksinkertaisesti. Myös 
kyky kuunnella on toimivan vuorovaikutussuhteen perusta. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 195–197.)  
 
Perehdytystilanteessa perehdyttäjä voi käyttää erilaisia tapoja ohjata. Ohjaustyy-
lejä ovat esimerkiksi suorien nevojen antaminen, kyseleminen ja kuunteleminen. 
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Hyväksyvässä ja ymmärtävässä ohjaustyylissä perehdyttäjä lähinnä kuuntelee. 
Tätä ohjaustyyliä käytetään yleensä perehdytyksen alkuvaiheessa, kun vielä ra-
kennetaan luottamuksellista ohjaussuhdetta. Tässä ohjaustyylissä on vaarana, 
että perehdyttäjä samaistuu liiaksi perehdyttävän ongelmiin. Kartoittavassa ja ky-
selevässä ohjaustyylissä perehdyttäjä esittää kysymyksiä perehtyjälle. Perehdyt-
täjä esittää avoimia kysymyksiä, jolloin perehtyjä joutuu pohtimaan vastaustaan. 
Vaarana tässä ohjaustyylissä on liiallinen kysymysten esittäminen, jolloin ei py-
sähdytä olennaisen ongelman äärelle. (Kupias & Peltola 2009, 142–145.) 
 
Haastavassa ja ristiriitoja osoittavassa ohjaustyylissä perehdyttäjä tuo esille pe-
rehdytettävän puheissa tai toiminnassa olevia ristiriitoja. Tämä ohjaustyyli saattaa 
aiheuttaa puolustautumisreaktion, jos perehdyttäjän ja perehtyjän välille ei ole 
syntynyt luottamuksellista ohjaussuhdetta. Ohjeita antavassa ohjaustyylissä an-
netaan suoria ohjeita ja neuvoja perehtyjälle. Vaarana tässä on, että perehtyjä tu-
keutuu liiaksi perehdyttäjään ja oma ongelmanratkaisu jää vähemmälle. Esimerk-
kejä antavassa ohjaustyylissä perehdyttäjä kertoo omista tilanteista joihin on jou-
tunut uransa aikana. Tämä ohjaustyyli on hyvä mentoroinnissa. Vaarana on, että 
perehdyttäjä kertoo liikaakin omia kokemuksiaan perehtyjälle. Kannustavassa oh-
jaustyylissä kannustetaan ja rohkaistaan perehtyjää toimimaan itsenäisesti. Näin 
toimiessa perehtyjän omat vahvuudet ja itseluottamus kasvavat. (Kupias & Pel-
tola 2009, 145–149.)   
 
Esimies 
Tärkeä osa esimiehen työtä on koko työyhteisön kehittäminen. Esimiestyötä voi-
daan tarkastella kahdesta eri näkökulmasta. Se voi olla asioiden (management) 
tai ihmisten johtamista (leadership). Molempiin näkökulmiin liittyy organisaation 
johtamisen, osaamisen kehittämisen ja perehdyttämisen kannalta tärkeitä asioita. 
Perehdyttämisessä tulevat molemmat näkökulmat esiin. (Kupias & Peltola 2009, 
54–55.) 
 
Esimies on aina vastuussa perehdyttämisestä eli perehdyttämisen käytännönjär-
jestelyistä ja siitä miten perehdyttäminen järjestetään. Perehdyttämisen vastuuta 
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ei siis voi siirtää. Hänen tulee varmistaa, että perehtyjä on saanut tarvittavat tie-
dot ja taidot toimiakseen turvallisesti ja tehokkaasti työyhteisössä. Esimiehen 
rooli on tärkeä organisaatiossa. Esimiehen tehtävä organisaatiossa on johtami-
nen.  (Raunio 2010, 12.) 
 
Perehdyttämiseen liittyy lainsäädännöllisiä vaatimuksia, jotka ohjaavat esimiehen 
toimintaa. Työturvallisuuslaissa (23.8.2002/738) määritellään työnantajan ja työn-
tekijän vastuut ja velvollisuudet työsuojelun toteuttamisessa. Työturvallisuuslain 
mukaan työnantaja on velvollinen pitää huolta työturvallisuudesta ja terveydestä 
työssä. Laissa on myös kerrottu, että sekä työnantajan että työntekijän pitää yh-
teistoiminnassa ylläpitää ja parantaa työturvallisuutta työpaikalla. Perehdyttämi-
nen ja työhönopastus sisältyvät työturvallisuuslakiin. 
  
Miettinen ym. (2006) tuovat esiin omassa tutkimuksessaan, että esimieheltä 
saatu tuki edistää työntekijän sitoutumista työhön ja organisaatioon. Tutkimuk-
sessa tulee esiin myös se, että perehdyttäjän tulee olla halukas perehdyttämään 
uutta työntekijää ja hänellä tulee olla valmiudet perehdyttämiseen. Esimies luo 
työyksikköön sellaisen perehdytystä sallivan ilmapiirin, jossa korostuvat tiedon ja-
kaminen sekä hyväksyvän ja auttavan hengen luominen. (Miettinen ym. 2006, 
25–28.) 
 
Työyhteisö 
Esimiehen tulee kertoa uuden työntekijän tulosta työyhteisöön ajoissa. Hänen tu-
lee kertoa kuka on tulossa, mihin työtehtävään ja miten perehdytys tullaan hoita-
maan. Työyhteisön pitäisi osata antaa rakentavaa ja avointa palautetta perehdy-
tyksen aikana. Työyhteisössä jokaisen jäsenen tulisi osallistua perehdytykseen. 
Tärkeää olisi, että jokaisella työyhteisön jäsenellä olisi oma perehdyttämisen osa-
alue. (Kupias & Peltola 2009, 78–81.) 
 
Organisaatiokulttuurilla on kolme päätehtävää: yhteisen identiteetin muodostami-
nen, organisaation perustehtävään sitouttaminen ja selkeiden pelisääntöjen luo-
minen (Lämsä & Päivike 2013, 179).  Näkisinkin, että perehdyttämisessä nämä 
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kaikki tulevat esiin ja ns. vanhojen työntekijöiden tulee antaa mallia niiden toteut-
tamisessa. Lämsän & Päivikeen (2013, 179–183) mukaan, arvot ohjaavat toimin-
taa ja ne vaikuttavat päätöksenteossa ja käyttäytymisessä. Roolit tuovat esille 
sen, miten käyttäydytään töissä. Organisaation rituaalit tulevat esiin joka päivä, 
esimerkiksi osaston päiväohjelman muodossa. Kyseisen työpaikan organisaa-
tiokulttuuri opitaan eli työyhteisö ohjaa ja opastaa perehtyjää tässä asiassa.  
 
3.3 Mentorointi perehdyttämisen keinona 
Mentoroinnin suosio on viimeisen vuosikymmenen aikana kasvanut Suomessa. 
Mentorointi on toimintaa, jossa tietoa ja osaamista siirretään kokeneemmalta 
(mentori) kokemattomammalle (aktori). Tavallisesti perehdytystä seuraa mento-
rointi. Tällä myötävaikutetaan uuden työntekijän ammatillista kasvua ja hiljaisen 
tiedon siirtymistä. Mentoroinnissa oppiminen on tärkeässä roolissa. Tavoitteena 
on aktorin eli mentoroitavan kehittyminen ja oppiminen, mutta myös mentorin op-
piminen on mahdollista, jos mentori on vastaanottavainen aktorin ideoille. Mento-
roinnin tarkoitus on, että mentoroitava itse löytää parhaat mahdolliset työtavat 
mentorin avustuksella. (Kupias & Salo 2014; Kupias ym. 2014; Viitala 2015, 196.) 
Karjalainen (2010, 128) tuo esille näkemyksen, että aktorin pitää itse olla aktiivi-
nen ja vastuullinen osapuoli mentorointisuhteessa. Mentorin ei tarvitse olla koulu-
tettu henkilö. Ainoana kriteerinä on, että hän tuo osaamisensa ja kokemuksensa 
mentoroitavan käyttöön.  
 
Mentoroinnin tavoitteet laaditaan aina pari- tai ryhmäkohtaisesti. Kuitenkin organi-
saatiossa on jo aikaisemmin laadittu ja asetettu mentoroinnille raamit tai reunaeh-
dot. Mentorointiprosessin aikana on monta vaihetta. Se yleensä alkaa perehdy-
tyksestä jatkuen luottamuksen lisääntymisen myötä henkilökohtaisemmaksi 
oman ammatillisen kehittymisen auttamiseksi. Mentorointi voi olla perehdytys-, 
ongelmanratkaisu-, ammatillisen kasvun-, työhyvinvointi-, ura- ja hiljaisen tiedon 
mentorointia. (Kupias & Salo 2014.)  
 
Mentorointi on muuttunut enemmän ryhmämentoroinnin suuntaan, samoin asian-
tuntijamentoroinnista enemmän uramentorointiin. Kuitenkin mentoroinnin tulee 
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lähteä sekä työntekijän että työyhteisön kehittämisen tarpeesta. Sosiaali- ja ter-
veysalalla toiminnan kehittämisen tulee olla tuottavaa ja tehokasta, joten mento-
rointi voisi olla kustannustehokas tapa kehittää työyhteisön osaamista. Mento-
roinnin avulla voidaan vähentää ulkopuolisen koulutuksen tarvetta, koska se on 
mielekäs ja edullinen osaamisen kehittämistapa. Jokelaisen (2015) mukaan men-
toroinnista tarvitaan enemmän tietoa, jotta sitä voidaan hyödyntää tulevaisuu-
dessa tehokkaammin. Tämä asettaa tutkimukselle haasteita, jota sitten voidaan 
hyödyntää ja edelleen kehittää. (Jokelainen 2015, 99–101.)  
 
Mentorointiprosessin tarkoituksena on kehittää ammatillista kasvua ja osaamista 
mentoroinnin keinoin. Mentorointiprosessilla on selkeä alkamis- ja loppumisaika. 
(Soininen 2008, 18.) Mentorointiprosessi kuvataan usein tietyn ajan kestävänä 
prosessina (kuva 2.). Mentorointia voidaan myös käyttää perehdyttämisen tukena 
(Tunkkari-Eskelinen 2011, 70). 
 
 
 
Kuva 2. Mentoroinnin eteneminen (mukaellen Juusela 2010, 11; Kupias & Salo 2014.) 
 
Mentorointiohjelman suunnittelu aloittaa mentorointiprosessin. Suunnittelu täytyy 
tehdä ennen mentoroinnin aloittamista. Mentorointiohjelma aloitetaan aloitusta-
paamisella, jolloin tehdään mentorointisopimus. Mentorointisopimukseen kirja-
taan tavoitteet, aikataulu, mentoroinnin kesto ja myös mentoroinnin arviointi ja 
seuranta kirjataan sopimukseen. (Juusela 2010, 12; Kupias & Salo 2014.)  
 
Toteutuksessa edetään mentorointisopimukseen kirjattujen toimintatapojen ja ta-
voitteiden mukaisesti. Arviointia kannattaa tehdä koko ajan. Aktori voi pitää myös 
päiväkirjaa omista oppimisestaan ja oivalluksistaan. Tämän avulla mentori ja ak-
tori voivat seurata edistymistä ja kehittymistä. Mentorointiohjelman lopuksi tulee 
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arvioida prosessia ja omaa kehittymistä. Arvioinnissa tarkistetaan, onko asetettui-
hin tavoitteisiin päästy. Tämän tehtävänä on antaa sekä mentorille että aktorille 
palaute oppimisen sujumisesta. (Juusela 2010, 12–13; Kupias & Salo 2014.) 
 
Yleensä mentorointiohjelmat kestävät 6 kk – 1 vuoteen, mutta eri kirjallisuudessa 
aikarajat vaihtelevat. Mentorointiohjelmat alkavat koulutuksella tai valmentami-
sella ja siihen täytyy olla osallistumishalukkuutta. Toimintamuotoina ovat olleet 
asiantuntijamentorointi ja kollegamentorointi. Asiantuntijamentorointi on eniten 
käytetty muoto. Siinä hyödynnetään keskustelua, ohjaamista, neuvojen antamista 
ja sen tavoitteena on tukea mentoroitavaa. Kollegamentorointi on taas pohdiske-
levaa keskustelua ja ajatustenvaihtoa ja siinä korostuu kumppanuus. (Ammatil-
lista mentorointia… 2014.)  
 
Nikki ym. (2010, 26–27) tutkimuksessa todettiin, että mentorointiohjelma on suo-
sittu työntekijöiden kehittymisen väline. Prosessiin osallistumisen tulee olla va-
paaehtoista, koska pakottaminen yleensäkin laskee motivaatiota. Kehitettäessä 
hoitotyötä mentorointia voidaan käyttää siinä apuna antamaan suuntaviivoja. 
Strauss ym. (2016) artikkelissaan toteavat, että Beecroft ym. (2006) tuovat esille 
omassa tutkimustuloksissaan hyvä mentorointisuhde mentorin ja mentoroitavan 
välillä vaatii onnistuessaan aikaa, jotta voidaan aikaansaada hyvä vuorovaikutus-
suhde. Sekä Nikin ym. (2010) että Jokisen ym. (2009) tutkimusten mukaan syste-
maattista mentorointia tulee edelleen kehittää ja organisaatiokulttuuria pitää vah-
vistaa tukemaan mentorointia. Myös mentoroinnin arviointia tulee kehittää joh-
donmukaisesti.  
 
Jokinen ym. (2009, 64–65) ja Zhang ym. (2015, 143) tuovat esille seikan, että 
mentorointitietämystä tulee lisätä ja mentorointikoulutusta tulee järjestää haluk-
kaille. Tulevaisuudessa työelämän ja ammattivaatimusten ohella mentorin roolit 
ja ominaisuudet tulevat muuttumaan. Erilaisia mentorointitapoja tulisi kokeilla työ-
yksikössä. Tärkeää onkin tunnistaa ja kehittää luovasti erilaisia tapoja käyttää 
mentorointia hoitotyössä.   
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Kiili (2006) on myös tutkinut mentorointia omassa pro gradu työssään. Tässäkin 
tutkimuksessa tuli esiin vapaaehtoisuus kuten Nikin ym. (2010) tutkimuksessa. 
Tutkimustuloksissa mentorointi nähdään positiivisena asiana, mutta kuitenkin toi-
vottiin enemmän keskustelua, jotta tunnustettaisiin mentorointi osana organisaa-
tion toimintaa. Mentoroinnissa nähtiin mahdollisuuksia, mutta kuitenkin mentorit 
toivoivat saavansa työyhteisöltä enemmän tukea. (Kiili 2006, 128, 131.)  
 
Nykyään organisaation arvokkain osa eli ns. hiljainen tieto on vaikeasti tavoitelta-
vaa tiedon ja taidon osaamista. Useimmiten kokeneet osaajat vähättelevät omaa 
osaamistaan, koska heille asia on itsestään selvää ja helppoa. Tällaisella henki-
löllä on paljonkin annettavaa mentorina toimiessaan. (Kupias & Salo 2014.) Men-
toroinnin merkitys hoitotyössä on iso, koska hoitamiseen ja työkulttuuriin liittyy 
runsaasti hiljaista, kokemusperäistä tietoa ja sitä on vaikea siirtää muuten (Mäki-
pää 2014, 184).  
 
3.4 Perehdytys osana henkilöstöjohtamista 
Hyvää johtamista on vaikea määritellä, mutta sen tunnistaa helposti. Yleensä 
hyvä johtaminen on havaittavissa hyvän työilmapiirin yhteydessä. Myös korkea 
työmoraali ja -motivaatio ja pyrkimys tehdä laadultaan hyvää työtä liittyvät kiinte-
ästi hyvään johtamiseen. Jaetussa johtajuudessa työyhteisön jäsenet pääsevät 
käyttämään osaamistaan ja asiantuntemustaan päämäärien saavuttamiseksi. Ja-
ettu johtajuus ei kuitenkaan ole sitä, että esimies antaisi oman vastuunsa pois 
eikä sitä, että hän luovuttaisi valtansa pois. (Juuti 2016, 9, 16.) 
 
Henkilöstöjohtamiseen liittyvä sanasto on sekavaa. Eri käsitteillä viitataan samoi-
hin asioihin. Human resource management on suora käännös ja suomennettuna 
se tarkoittaa henkilöstöresurssien johtamista. Parempi käännös on henkilöstövoi-
mavarojen johtaminen, koska työyhteisössä työntekijät ovat voimavara, jotka ky-
kenevät työnsä kautta ottamaan hyödyn irti erilaisista resursseista. Voidaan siis 
sanoa, että osa johtamisprosessia on henkilöstövoimavarojen johtaminen ja se 
keskittyy pääasiassa ihmisten johtamiseen. (Viitala 2015, 22.)  
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Nykyään suuntana on valmentava johtaminen, jossa esimiehen tulee antaa sellai-
set valmiudet työntekijöilleen, että he selviytyvät ja menestyvät työssään, sekä tu-
kea työntekijöitä heidän kasvussaan ammattilaisina.  Valmentavassa johtajuu-
dessa ydinroolit ovat managerin, leaderin ja coachin. Nämä roolit sekoittuvat joh-
tamisen arjessa keskenään. Y- ja Z-sukupolvien tulo työelämään muuttaa johta-
mista, koska he arvostavat vapaa-aikaa ja työtä eri tavalla kuin vanhempi työvä-
estö. He kyseenalaistavat vanhoja toimintatapoja ja uskaltavat sanoa sen ää-
neen. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 13, 19, 38–39.)  
  
Viitalan (2015, 21,24) mukaan henkilöstöjohtamisen kaksi keskeistä aluetta ovat 
johtajuus ja esimiestyö. Henkilöstövoimavarojen johtamista ohjaa henkilöstöstra-
tegia, jonka taustalla ovat päämäärät ja tavoitteet. Henkilöstöjohtamisen osa-alu-
eet voidaan Viitalan mukaan jaotella seuraavasti; henkilöstösuunnittelu, henkilös-
tön hankinta, perehdyttäminen, osaamisen kehittäminen, suorituksen seuranta ja 
palkitseminen, työhyvinvoinnin edistäminen, irtisanominen ja uudelleen sijoittami-
nen sekä päivittäisjohtaminen.  
 
Osaaminen tarkoittaa, että henkilö suoriutuu tehtävistään, kehittää omaa työtään 
ja selviytyy ongelmallisista tilanteista työssään. Osaamista pitää johtaa, jolloin 
saadaan esiin osaamisen pääoma ja että se tullaan hyödyntämään maksimaali-
sesti. Osaamisen johtaminen on laaja kokonaisuus, joka sisältää tiedon, taidon ja 
kokemuksen hallinta ja ohjaus, joka on jo olemassa organisaatiossa. Työntekijöi-
den osaamisen kehittäminen ja oppimisen mahdollistaminen ovat osaamisen joh-
tamista. Tärkein osa osaamisen johtamisessa on työntekijöiden osaamisen tason 
nostaminen ja jo olemassa olevan osaamistason vaaliminen sekä sen tehokas 
hyödyntäminen. (Laaksonen ym. 2012, 144; Viitala 2006, 14, 16.)  
 
Kinnunen (2007, 63 – 64.) toteaa tutkimuksessaan, että organisaation strategia 
on perusta osaamisen johtamiselle ja vision toteuttaminen on osaamisen kehittä-
mistä. Osaamisen johtamisen kehittäjänä pidetään Peter Sengeä. Osaamisen 
johtaminen on saanut alkunsa organisaation oppimisen teoriasta. Sengen mu-
kaan yhden työntekijän oppiminen ei vielä takaa osaamista, vaan koko organi-
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saatio voi oppia osaavien työntekijöiden avulla. Oppiva organisaatio pitää sisäl-
lään viisi elementtiä: henkilökohtaisen kasvun, mielen mallit, yhteisen vision luo-
misen, tiimioppimisen ja systeemiajattelun. Organisaatiossa vaadittavaa osaa-
mista tulee johtaa tavoitteellisesti, jotta oppimista tapahtuu. (Tuomi & Sumkin 
2012, 13.)  
 
Esimiesten tehtävänä on saada aikaa hyvä ilmapiiri, jossa jokaisella on mahdolli-
suus kehittyä. Oppiva organisaatio vaatii sellaisen johtajan, joka sitoutuu omalta 
osaltaan oppimiseen ja sen kehittämiseen näyttämällä esimerkkiä. Mutta työnte-
kijöiden omaa vastuuta pitää myös korostaa, heidän tulee ottaa vastuuta itsensä 
kehittämisestä. Tämä ei kuitenkaan poista esimiehen vastuuta kehittämisen joh-
tajana. (Hyppänen 2015, 114; Viitala 2006, 23–24.) Organisaatioilla tulisi olla sel-
lainen tahtotila, joka tukee jatkuvaa uusiutumista ja ennakointikykyä muutoksiin ja 
oppimisen tulee olla tehokasta (Kinnunen 2007, 64–65).  
 
Työilmapiirin rakentamisessa ja luomisessa esimiehellä on tärkeä rooli. Työyhtei-
sön rakenteet, jotka ovat sekä näkyvissä että piilossa, vaikuttavat työyhteisön toi-
mintaan. Esimerkkinä tästä voidaan ottaa jäävuorimalli (kuva 3). Pinnalla, näky-
vissä ovat tavoitteet, tiedot ja kyvyt sekä voimavarat eli virallinen osa. Pinnan alla 
ovat tunteet, asenteet, vuorovaikutus, arvot ja normit eli tunnetaso. Pinnan alla 
oleva osa ohjaa enemmän toimintaamme kuin päällä oleva virallinen osa. Esimie-
hen on osattava puuttua ja muuttaa tätä tunnetaso-osaa, jotta työyhteisöön saa-
daan aikaiseksi pysyvää kehitystä. (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 18.)  
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Näkyvä osa 
Tehtävä taso Tehtävät 
Rationaalinen toiminta    Tiedot 
  Taidot 
                                                              Tavoitteet 
 
Piilevä osa  Tunteet                 Arvot 
Tunnetaso                 Normit 
Tiedostamaton Asenteet     Vuorovaikutus 
 
  
Kuva 3. Jäävuorimalli (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 18.) 
 
Pajulan (2013) lisensiaattitutkimuksessa tulee esiin, että on tärkeää tunnistaa 
osaamisen johtamisen merkitys työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta. Tutkimustu-
losten mukaan osaamisen johtaminen on vaativaa ja kokonaisvaltaista työtä, jota 
myös halutaan kehittää. Esimieheltä vaaditaan tilannetajua ja työntekijän koko-
naisvaltaista huomioimista, kun tunnistetaan osaamistarpeita, puututaan osaa-
mattomuuteen ja halutaan nostaa kehittämistarpeet esille. Tutkimuksessa tuli 
esille se, että osaamisen johtamisessa on otettu käyttöön myös uudemmat toi-
mintamallit kuten benchmarking. (Pajula 2013, 115, 118–119.) 
 
Norrbacka (2012) tuo esiin tutkimustuloksissaan sen, että organisaatio odottaa 
esimiehen vastaavan työntekijöidensä perehdyttämisestä.  Myös Miettinen ym. 
(2006) tutkimuksessa saatiin samansuuntaisia tuloksia kuin Norrbackan (2012) 
tutkimuksessa eli esimiehen tehtävänä on vastata perehdytyksestä ja antaa mah-
dollisuus perehdyttämiseen. Miettisen ym. (2006) tutkimuksessa tuotiin esille se, 
että esimiehen tulee luoda oppiva työilmapiiri ja edistää työnantajakuvaa. Esimie-
hen tulee osata perehdyttämiskokonaisuus ja hänen tulee kannustaa henkilöstöä 
osallistumaan perehdytykseen. Esimiehen osallisuus perehdyttämiseen katsottiin 
lisäävän henkilöstön ja perehtyjän sitoutumista perehdyttämiseen. Perehdytyksen 
arviointi tuotiin esille tutkimustuloksissa. Sitä pitää kerätä aktiivisesti ja sitä pitää 
hyödyntää työyhteisön kehittämisessä. Tulevaisuudessa esimiehen roolia tulee 
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kehittää perehdyttämisessä, myös perehdyttämisen laatuun pitää kiinnittää huo-
miota.   
 
Perehdytystä säätelevät lait ja asetukset muun muassa työsopimuslaki 
(26.1.2001/55) ja työturvallisuuslaki (23.8.2002/738).  Näissä on kiinnitetty huo-
miota työnantajan vastuuseen perehdyttämisestä. Työsopimuslain luvussa 2 mu-
kaan työnantajan yleisvelvoitteena on, että työnantaja huolehtii yrityksen toimin-
taa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muuttaessa tai kehitettäessä, että työntekijä 
tulee suoriutumaan työstään. Sekä työnantajan tulee edistää työntekijän mahdol-
lisuutta edetä urallaan. (Työsopimuslaki 2. luku 1§.)  Työturvallisuuslain luvussa 2 
on kirjattu, että työnantajan tulee parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työky-
vyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennaltaehkäistä ja torjua tapaturmia, 
ammattitauteja ja muita työstä ja työympäristöstä johtuvia työntekijöiden fyysisen 
ja psyykkisen terveyden haittoja. Työnantajan tulee perehdyttää uusi työntekijä 
työpaikan olosuhteisiin, käytettäviin työvälineisiin sekä työturvallisuuteen lainsää-
dännön perusteella. (Työturvallisuuslaki 2. luku 8§ & 14§.)  
 
Potilasturvallisuuden vuoksi uusi työntekijä tulee perehdyttää riittävästi uuteen 
tehtävään ja myös tulee varmistaa, että kaikilla työntekijöillä on työn vaatima 
osaaminen. Puutteellinen perehdytys voi johtaa siihen, että uusi työntekijä kokee 
stressiä ja epävarmuutta. Pahimmassa tapauksessa hän voi lähteä työpaikasta 
tai ammatista pois. Työyksiköt voivat itse suunnitella perehdyttämisprosessinsa ja 
toteuttaa ne omien suunnitelmiensa mukaan. (Flinkman ym. 2014, 54; Jokelainen 
2015, 99; Laaksonen ym. 2012, 190–191.) 
 
3.5 Perehdytysmateriaali  
Työturvallisuuskeskuksen ohjeen mukaan perehdytyksen ja opastuksen tueksi tu-
lisi aina tehdä kirjallinen suunnitelma, jonka avulla voidaan seurata opastuksen 
etenemistä. Sen avulla voidaan myös arvioida tavoitteiden saavuttamista. Työyk-
sikön perehdyttämissuunnitelman lisäksi olisi hyvä tehdä kirjallinen suunnitelma 
perehdyttämisestä. Perehdyttämisen aikana tulee kiinnittää huomiota turvallisiin 
työtapoihin ja mahdollisten vaaratekijöiden korostamiseen ja ennaltaehkäisyyn. 
31 
Tukimateriaaleja ovat mm. erilaiset havaintokuvat, kaaviot, videot ja käsikirjat. 
(Perehdyttäminen ja työnopastus – ennakoivaa työsuojelua 2016, 6-7.) 
 
Koska kaikkea uutta ei voi muistaa, niin perehdytysmateriaali kannattaa antaa kir-
jallisena uudelle työntekijälle. Myös kirjalliseen materiaaliin voi palata myöhem-
minkin, jos esiin tulee kysymyksiä, joita halutaan tarkentaa. Työyksikö perehdy-
tyskansiota voidaan myös käyttää perehdytyksen apuna. Perehdytysmateriaalin 
herättämistä kysymyksistä on hyvä keskustella perehtyjän kanssa. Samalla saa-
daan käsitys siitä, miten perehtyjä on oppinut ja sisäistänyt asioita. (Kupias & Pel-
tola 2009, 70 – 71; Hyppänen 2015, 219.) 
 
Verkko-oppiminen yleistyy perehdytyksessä kovaa vauhtia. Yleensä intranetiä hy-
väksi käyttäen hyödynnetään oppimisessa ja opetuksessa. Ns. E-oppimiseen voi 
liittyä myös monimuoto-oppiminen eli osa opetuksesta tapahtuu verkossa ja osa 
taas perinteisesti koulutustilaisuudessa. (Viitala 2015, 198.) Österberg (2015) on 
sitä mieltä, että uudelle työntekijälle tulee kertoa ja opastaa, jos perehdytysmate-
riaalia on sähköisessä muodossa. Hänelle tulee heti varmistaa pääsy näihin tie-
dostoihin. Myös perehdytystiedon etsimiseen ja tutustumiseen tulee antaa riittä-
västi aikaa. (Österberg 2015, 123.)  
 
4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITE 
Opinnäytetyöni tarkoituksena on kehittää perehdytysprosessia ja tuottaa pereh-
dytysmateriaali osastolle. Tavoitteena on uusien hoitotyön työntekijöiden ja alan 
opiskelijoiden yhtenäinen perehdyttäminen ja ohjaus osastolla. Perehdytysmateri-
aalia voidaan käyttää myös osaston päivittäisen työn tukena.  
 
Tavoitteena on että, sekä perehdytysprosessi että perehdytysmateriaali tukevat 
uusien työntekijöiden ja opiskelijoiden perehdyttämistä osastolla. Näin he pääse-
vät helpommin mukaan osaston toimintaan ja sitoutuvat työyhteisöön ja organi-
saatioon. Tavoitteena on myös se, että kaikilla perehdytettävillä on samanlainen 
perehdytys eli perehdytys on tasalaatuista. Perehdytyksen avulla voidaan muun 
muassa lisätä potilasturvallisuutta esimerkiksi perehdyttämällä uudet työntekijät 
riittävän hyvin lääkitykseen liittyviin käytäntöihin ja apuvälineiden käyttöön. 
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5 PEREHDYTYSPROSESSIN JA -MATERIAALIN KEHITTÄMINEN TUOTE-
KEHITYSPROJEKTINA 
Kehittämisprojektin tarkoituksena on työyhteisön osaamisen vahvistaminen sekä 
jo olemassa olevan osaamisen käyttöönotto ja siirtäminen eteenpäin työntekijältä 
toiselle. Tätä kautta ylläpidetään osaston vetovoimaisuutta työnantajana ja saa-
daan perehdyttämisen laatua parannettua. Tavoitteena on perehdytysmateriaalia 
tuottaessa hyödyntää työntekijöiden vastuualueidensa tietoutta osallistamalla hei-
dät kirjoittamaan tekstiä perehdytyskansioon. Sopimus toimeksiantajan kanssa 
tehtiin helmikuussa 2017 (liite 1.). 
 
Opinnäytetyöni menetelmällinen lähestymistapa on tuotekehitysprojekti. Opinnäy-
tetyö on siis kehittämistyö, joka toteutetaan kehittämistiimin ja osaston työntekijöi-
den kanssa yhdessä. Tavoitteenani on tuotekehitysprojektin johtamisen oppimi-
nen ja sen eri vaiheiden ymmärtäminen ja hyödyntäminen, jotta tulevaisuudessa 
voin hyödyntää oppimaani eri projekteissa. Toivon myös, että opinnäytetyön tuo-
tos omalta osaltaan helpottaa osastolla tapahtuvaa perehdytystä.  
 
Vilkan ja Airaksisen (2003, 9-10, 65) mukaan toiminnallisessa opinnäytetyössä 
yhdistyvät sekä käytännön toteutus että tuotoksen raportointi tutkimusviestinnän 
keinoin. Opinnäytetyön tulisi olla työelämälähtöinen, käytännönläheinen ja osoit-
taa, että hallitaan riittävällä tasolla alan tiedot ja taidot. Toiminnallisiin opinnäyte-
töihin kuuluu raportin lisäksi itse tuotos, joka on useimmiten kirjallinen. Sosiaali- 
ja terveysalalla tarpeista lähtevien tuotteiden suunnitteluun kiinnitetään nykyään 
enemmän huomiota. 
 
Kehittäminen koetaan usein toimintana, jonka avulla saavutetaan asetettu ta-
voite.  Kehittäminen voi olla esim. toimintatavan kehittämistä. Kehittäminen näh-
dään muutoksena, jonka avulla tähdätään parempaan tai tehokkaampaan tuot-
teeseen, joka aikaisemmin on ollut. (Toikko & Rantanen 2009, 14–16; Jokinen 
2001, 9-10.) Tuotekehitys on sellaista toimintaa, jonka tavoitteena on saada toi-
mivampi tuote. Tuotekehitys voi olla aivan uuden tuotteen suunnittelua tai ole-
massa olevan tuotteen jatkokehittelyä. (Jokinen 2001, 9-10.) 
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Sana projekti on latinaa ja tarkoittaa ehdotusta tai suunnitelmaa. Terminä projekti 
on yleisesti käytetty, mutta synonyyminä suomenkielessä käytettään usein sanaa 
hanke. Projekti on kertaluonteinen, selkeisiin tavoitteisiin pyrkivä hanke, jonka to-
teuttamista johtaa erikseen sovittu projektipäällikkö. Tehokkuutta pyritään lisää-
mään hyvällä suunnitelulla, organisoinnilla ja resurssien hallinnalla. Projektilla on 
etukäteen sovitut lopputulostavoitteet sekä aika- ja kustannustavoitteet. Kuvassa 
4 on Silfverbergin määrittelemät projektin komponentit. (Ruuska 2012, 18; Silfver-
berg 2007, 21).  
.  
 
Kuva 4. Projektin komponentit (Silfverberg 2007, sivu 21.)    
 
Tässä projektissa on tavoitteena saada aikaiseksi perehdytysprosessi ja pereh-
dytysmateriaali. Projektilla on oma organisaatio eli kehitystiimi. Tämä projekti on 
kertaluonteinen ja kestää noin puoli vuotta. Resursseissa on työajankäyttömah-
dollisuus ja siihen osallistetaan koko osaston henkilökunta.  
 
Projekti on toiminnan työväline ja merkittäväksi sen tekee se, mihin sitä käyte-
tään. Projektin avulla on tarkoitus luoda jotain uutta ja uniikkia, joten se eroaa pe-
rustoiminnasta, joka on pysyvää. Kun projektin avulla pystytään kehittämään ja 
testaamaan jokin uusi asia, palvelu tai toimintamalli, voidaan se liittää organisaa-
tion toimintaan. Projektin tuotoksen ei tarvitse olla tuote, vaan se voi olla myös 
Projektilla on oma 
organisaatio 
Projektilla on 
määrätyt resurssit 
Projekti on kerta-
luontoinen 
 Projektilla on ta-
voitteet 
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ratkaisu johonkin vallitsevaan ongelmaan. Projektilla on selkeä alku ja loppu, jo-
ten se on määräaikainen. (Ruuska 2012, 19–20; Yli-Knuutila 2012, 11–12.)  
 
Projekti voidaan määritellä lyhyesti niin, että se on tietty joukko ihmisiä, joiden 
tehtävänä on suorittaa tiettyä tehtävää tilapäisesti. Projektin tavoitteiden saavut-
taminen vaatii ryhmätyötä. Projektista saatua kokemusta voidaan hyödyntää seu-
raavissa projekteissa, joten se on eräänlainen oppimistapahtuma. Muutoksia tu-
lee projektin aikana, sitä ei välttää. Osa muutoksista eivät vaikuta projektiin, osa 
muutoksista voivat vaikuttaa projektin toimintaan ja sen tavoitteisiin. Epävarmuus 
ja riskit kuuluvat projektiin. Huonosti suunnitellussa ja rajatussa projektissa ris-
kien määrä kasvaa. (Ruuska 2012, 19–20.) 
 
Projektiorganisaatioiden käyttö yleistyy yrityksissä enemmän joka vuosi. Sekä or-
ganisaatio- että johtamiskulttuurin pitää muuttua, jotta projektimuotinen työsken-
tely onnistuu. Nykyään projektijohtaminen ei tarvitse tiukkaa johtamista, koska 
ryhmä on itseohjautuva. Ryhmä tietää projektin tavoitteet ja mikä on ryhmän tar-
koitus. Yhteiset pelisäännöt ja työskentelytavat sovitaan ryhmän kesken ennen 
projektin aloitusta. Projektijohtajan tehtävänä on luoda parhaat mahdolliset edel-
lytykset onnistumiselle ja saada toimimaan ryhmä parhaalla mahdollisella tavalla.  
(Ruuska 2012, 64–68.)   
 
Kirjallisuudessa projektin vaiheet ovat jaoteltu eri tavalla. Ruuska (2012) jakaa 
projektin kolmeen vaiheeseen: käynnistämis-, rakentamis- ja päättämisvaihee-
seen. Jakaminen eri vaiheisiin tulisi ymmärtää laajemmin niin, että projektiin kuu-
luu kaikki tehtävät heti projektin alusta aivan sen päättämiseen. (Ruuska 2012, 
33–34.) Muutin projektin vaiheet, Ruuskan teoriaa apuna käyttäen, suunnittelu-, 
toteutus- ja päättämisvaiheeksi, koska nämä mielestäni kuvaavat projektia pa-
remmin (kuva 5.). 
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Kuva 5. Perehdytysprosessin ja – materiaalin kehittämisen vaiheet (mukaillen Ruuska 2012) 
 
 
5.1 Projektin suunnitteluvaihe 
Kohdealueesta tulisi tehdä esiselvitys tai esitutkimus ennen kuin ideaa edes ale-
taan toteuttamaan. Tämän tarkoituksena on saada tukea projektin idealle ja sen 
kehittämiselle. Myös on tarkoitus selvittää, että tukeeko ennakoitu lopputulos or-
ganisaation tavoitteita. (Ruuska 2012, 35.) 
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Kyselylomake on yleisimmin käytetty aineistonkeruumenetelmä kvantitatiivisessa 
eli määrällisessä tutkimuksessa. Tällöin vastaaja täyttää itse kyselylomakkeen. 
Kyselylomake laaditaan tutkimuksen aihealueiden mukaan. Avoimien kysymysten 
avulla saadaan spontaaneja mielipiteitä. Avoimien kysymysten analysointi on työ-
läämpää kuin monivalintakysymysten. Kun muotoillaan kysymyksiä, pitää olla 
määritelty, mitä tietoa tarvitaan ja mitä ei. (Vilkka 2015, 94, 101, 106.) 
 
Tutkittava asia tulee olla mitattavissa ja testattavissa. Teoreettiselta tasolta siirry-
tään empiiriselle tasolle (kyselylomake). Kysymyksiä laadittaessa tulee tuntea il-
miö. (Vilkka 2015, 101.) Tässä esitestauskyselyssä oli tarkoitus kartoittaa uusien 
työntekijöiden perehdytyksen kestoa ja siitä, oliko heille määrätty ohjaaja. 
 
Esiselvityksessä käytin hyödykseni ”Tutkivan kehittämisen perusteet ja menetel-
mät” -opintojaksolla tekemääni pienimuotoista kyselytutkimusta äskettäin työnsä 
osastolla aloittaneille sairaanhoitajille. Kyselykaavake on liitteenä 3. Kysely on 
tehty syksyllä 2016. Annoin kyselykaavakkeen viidelle sairaanhoitajalla, jotka 
työskentelevät Honkaharjun sairaalan osastoilla 2 ja 3. Vastauksensa antoivat 
kaikki viisi sairaanhoitajaa, joten vastausprosentti oli 100. Kyselyn tuloksissa tuli 
ilmi, että osa vastanneista sairaanhoitajista olivat olleet osastolla opiskelijana har-
joittelujaksolla, joten osasto oli entuudestaan tuttu. Yhdellä vastaajasta ei ollut ni-
mettyä perehdyttäjää, mutta hän oli ollut harjoittelujakso osastolla juuri ennen si-
jaisuutta. Sekavana koettiin, että perehdytyspäivinä oli ollut eri ohjaaja. Perehdy-
tyslappusta kukaan vastaajista ei ollut saanut.  Vastaajat toivoivat, että perehdyt-
tämisen aikana käytäisiin läpi sairaanhoitajan tehtävät eri vuorojen aikana, erilai-
sista käytännön asioista (esimerkiksi miten toimitaan, jos sairastuu), eri tietojär-
jestelmien käyttöä ja kirjaamista. Kuvassa 6. on sisällönanalyysi esiselvityksestä. 
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Kuva 6. Sisällönanalyysi esiselvityksestä 
 
Aineistojen analyysimenetelmänä sisällönanalyysi on perinteisin. Sisällönanalyysi 
voi olla joko induktiivinen (aineistolähtöinen) tai deduktiivinen (teorialähtöinen). 
Tässä esitutkimuksessa aineisto on induktiivista, jossa luokittelin sanoja teoreetti-
sen merkityksen perusteella. Ryhmittelin aineistoa vaiheittain. Ryhmittely voidaan 
esimerkiksi tehdä ominaisuuksien ja käsitysten mukaan, jotka ovat analyysiyksi-
köitä. Tämän jälkeen tehdään ryhmät, jotka nimetään ryhmän sisältöä parhaiten 
kuvaavalla yläkäsitteellä. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2013, 167–168; 
Vilkka 2015, 163–164.) 
 
Esiselvityksen tulokset itsessään puoltavat sitä ajatusta, että osaston perehdytys-
prosessia tulee kehittää edelleen ja perehdytysmateriaali olisi hyvä tehdä osas-
tolle perehdytyksen apuvälineeksi. Tuloksista tulee hyvin myös esille asioita, joi-
hin tulee kiinnittää huomiota kehittäessä osaston perehdytysprosessia kuten pe-
rehdytyksen keston pituus, osaston rutiinit ja erilaisten käytäntöjen kertominen.  
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Tärkeä vaihe opinnäytetyön projektissa on tehdä projektisuunnitelma. Projekti-
suunnitelmani on liitteenä 2. Sen työstäminen alkaa, kun on todettu, että projek-
tille on tarve ja halutaan käynnistää toiminta. Projektisuunnitelman tekemiseen 
pätee vanha sanonta ”hyvin suunniteltu on puoliksi tehty”. Projektisuunnitelmaa 
tehdessä täytyy huomioida, että se täyttää projektisuunnitelmalle asetetut vaati-
mukset. Projektisuunnitelmassa tavoitteiden tulee olla selkeät ja niiden tulee ku-
vata toiminnan muutos. Siinä pitää olla selkeästi kirjattu, miksi hankkeeseen on 
ryhdytty sekä hankkeen työsuunnitelman ja -aikataulun pitää olla realistiset ja sel-
keät. Hankkeella tulee olla selkeä johtamismalli ja resurssien tulee olla määritelty 
selkeästi. Projektin onnistumiselle on tärkeää, että projektisuunnitelma on tehty 
hyvin ja huolella vaikkakin sen tekeminen on työlästä. (Silfverberg 2007, 27.)  
 
Ensimmäisen suunnittelupalaverin pidin kehitystiimini kanssa huhtikuussa 2017. 
Tässä palaverissa kerroin opinnäytetyön suunnitelmasta ja projektin aikataulusta 
(liite 4.). Kävin myös läpi menetelmät, joiden avulla yhdessä henkilökunnan 
kanssa työstän projektin eri osa-alueita. Keskustelimme myös heti ensimmäi-
sessä palaverissa siitä, miten saada henkilökunta mukaan projektiin. Kehitystii-
min kanssa pohdimme, että henkilökunnan jäsenet voisivat kirjoittaa vastuualuei-
densa asioista perehdytysmateriaaliin. Näiden työstäminen on työaikaa. Koin heti 
alusta alkaen, että kehitystiimini on mukana tässä projektissa ja he tukevat minua 
projektin etenemisen aikana.  
 
5.2 Projektin toteutusvaihe 
Projektin aloittamisen tavalla on suuri yhteys projektin onnistumiseen. Projektin 
sitoutumiseen, ilmapiiriin ja asennoitumiseen tavoitteita kohtaan vaikuttaa aloitus-
tilaisuuden sisältö. Projektin etenemistä ei tueta, jos ei tiedetä projektin sisällöstä 
mitään. Myös projektiin osallistujien motivoiminen on tärkeää projektin onnistumi-
sen kannalta. (Mäntyneva 2016, 86.) 
 
Projektin ohjaaminen liittyy projektin toteuttamiseen. Jos ei ole ohjausta, projekti 
ei pääse päämääräänsä. Projektin onnistumisen takana on siis ohjaus. (Paasi-
vaara ym. 2013, 87, 89.) Projektista saadaan konkreettisia tuotoksia. Projekti-
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suunnitelmassa on määritelty ne tuotokset, jotka ovat tavoitteiden kannalta tär-
keitä. Prosessikaavion avulla voidaan kuvata projektin toteutusmalli, jonka avulla 
kehitysprosessi selkiintyy kaikille osallistujille. Olen kuvannut kuvassa 7 projektin 
elinkaarta ja sen vaihejakoa. (Silfverberg 2007, 86–88.)  
 
 
 
 
Kuva 7. Perehdytysprojektin tapaamisen aiheet eri tapaamiskerroilla 
 
Kuvassa 7 näkyy perehdytysprojektin eteneminen. Siinä on tapaamisien aiheet 
eri tapaamiskerroilla. Projekti alkoi suunnitelman mukaisesti syyskuun lopulla 
2017. Tapaamisia oli sekä kehitystiimini että osaston henkilökunnan kanssa 2 – 3 
viikon välein. Yhteensä tapaamisia henkilökunnan kanssa oli viisi. Kehitystiimini 
kanssa tapasin kuusi kertaa. Kehitystiimini tapaamisissa kerroin minkälaisia tu-
loksia olimme saaneet osaston henkilökunnan tapaamisissa ja kävin läpi mitä 
asiaa seuraavassa palaverissa henkilökunnan kanssa käydään läpi. Joka tapaa-
miskerran jälkeen käsiteltävä aihe jäi vielä osaston kahvihuoneen seinälle noin 
kahdeksi viikoksi, koska kaikki henkilökunnan jäsenet eivät olleet tapaamisissa ja 
näin hekin pääsivät osallistumaan projektiin. Jokaisen tapaamiskerran jälkeen 
kahvihuoneen seinälle jäivät siis käsitellyt ja läpikäydyt asiat sekä edelliskerran 
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muistion sovituista asioista. Projektin käynnistyessä kerroin opinnäytetyöstäni, sii-
hen liittyvästä projektista ja sen tavoitteista.  
 
 
Perehdytyksen vahvuudet/edellytykset ja heikkoudet/ongelmat 
Ensimmäisellä kerralla työstimme vahvuuksia/edellytyksiä ja heikkouksia/ongel-
mia, jotka vaikuttivat sillä hetkellä perehdytykseen ja sen onnistumiseen. Tässä 
apuna oli kalanruoto-kaavio. Olin tehnyt isolle paperille kalanruodon ja laittanut 
yläpuolelle otsikoksi perehdytysprosessia edistävät asiat ja alapuolen otsikoin pe-
rehdytysprosessin ongelmakohdat, kun tavoitteena on laadukas ja hyvä perehdy-
tysprosessi. 
 
Kalanruotokaaviota (syy-seurauskaavio) käytetään yleensä silloin, kun halutaan 
tunnistaa, tutkia ja määritellä ongelmien syitä. Kaavio on visuaalinen esitystapa, 
jolla ryhmitellään asioita ja jokainen ruoto on oma ryhmänsä. Kaaviota voidaan 
käyttää joko asioiden luokitteluun tai ongelmanratkaisuun. (Karjalainen, T. 2012)  
 
Tunnistettu ongelma tulee määritellä ensin. Se tulee mallin pyrstöön vasempaan 
laitaan. Määritelty ongelma/tavoite tulee kalan päähän eli mallin oikeaan laitaan. 
Jos ongelmaa ei ole niin se voidaan jättää pois. Ns. kalan ruotoon (selkärankaan) 
tulee, mitä tarvitaan, että tavoite saavutetaan ja miten, millaisin toimenpitein, ta-
voite saavutetaan. Tämä tehdään yhdessä henkilökunnan kanssa. (Kehittämis-
työn menetelmiä 2012.) Kalanruoto-kaavion avulla voidaan etsiä vastauksia, jotta 
päästään tavoitteisiin eli käännetään kaavio ja lähtökohtana on tavoite ja ruotoi-
hin kirjataan resurssit. (Esimiehen työkalupakki 2008, 24–25.)  
 
Alla olevasta kuvasta 8 voidaan nähdä, minkälaisia vahvuuksia tai edellytyksiä ja 
heikkouksia tai ongelmia osaston henkilökunta kokee uuden työntekijän perehdy-
tyksessä olevan tällä hetkellä. Vastaukset ovat samansuuntaisia kuin tekemäs-
säni esiselvityksessä. Perehdyttäjän vaihtuminen koetaan ongelmaksi samoin 
kuin perehdytyksen kesto koetaan liian lyhyeksi. Yhteiset sovitut asiat ja erilaiset 
käytännöt ovat myös huomioitava seikka, johon pitää perehdytysprosessia teh-
dessä puuttua.  
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Ennen opinnäytetyön aloitusta olin tutustunut eri pro gradu ja väitöskirjojen tutki-
muksiin liittyen perehdytysprosessiin ja mentorointiin (liite 8.). Tutkimuksissa oli 
kiinnitetty huomioita muun muassa perehdytysprosessiin, perehdytyksen kes-
toon, palautteen antamiseen ja mentorointiin. Sekä perehdyttäjän asenne ja työ-
paikan ilmapiiri vaikuttavat perehdytykseen ja sen onnistumiseen. Omaan kehitty-
miseen, sekä perehtyjän että perehdyttäjän, vaikuttaa palautteen antaminen ja 
siihen oli kiinnitetty huomioita. Näihin tutkimuksiin perehtyminen antoi uskoa sii-
hen, että opinnäytetyöni aihe on ajankohtainen.  
 
 
 
Kuva 8. Osaston perehdytyksen nykytila kalanruoto-kaaviolla 
 
Tapaamisessa osaston henkilökunnan kanssa kävimme läpi kalanruotokaaviosta 
saatuja tuloksia. Mietimme lähinnä sitä, mistä ongelmat voisivat johtua. Tote-
simme, että perehdytysprosessi on tällä hetkellä puutteellinen ja perehdyttämi-
sessä ei ole selkeää kaavaa, jonka mukaan perehdytyksessä edetään. Kun osas-
tolle saadaan uusi perehdytysprosessi ja perehdytysmateriaali, sen avulla py-
rimme vähentämään perehdytyksen ongelmia ja heikkouksia.  
 
PEREHDYTYKSEN VAHVUUDET/EDELLYTYKSET 
Keskusteleva työyhteisö Salliva työyhteisö
mm. helppo kysyä mm. erilaiset tavat tehdä Motivoituneet hoitajat
kun ongelmaa Osaavat hoitajat työtä hyväksytään perehdyttämiseen
Koulutukset
Eri perehdyttäjä
joka päivä
Perehdytyslomake Perehdytys-
puuttuu materiaali Perehdytyksen Tiedonkulku puutteellista
puuttuu Arviointi kesto alle uuden työntekijän tiedoista
Suunnitelmallisuus puutteellinen 3 pvää ja taidoista (yksilöllinen 
puuttuu huomiointi)
Perehdytyksestä Henkilöstöresurs- Esimiehen osuus
puuttuvat yhteisesti Sitoutuminen sien puute perehdyttämisessä 
sovitut asiat perehdytykseen olematonta
heikkoa/ heikko 
motivaatio 
ohjaamiseen
PEREHDYTYKSEN HEIKKOUDET/ONGELMAT
Ajan puute
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Perehdytyksen vastuualueet ja aikataulu, perehdytysprosessi 
Toisessa palaverissa aloimme työstämään perehdytysprosessia aivoriihen avulla.  
Aivoriihen avulla saimmekin päätettyä perehdytykseen osallistuvien henkilöiden 
(esimies, toimipisteen vastaava, perehdyttäjä, perehtyjä ja työyhteisö) vastuualu-
eet perehdyttämisessä ja perehdyttämisen aikataulua.  
 
Aivoriihityöskentely on eräänlainen ideatapaaminen. Sen avulla tuotetaan mah-
dollisimman paljon ideoita ja luovia ratkaisuja, joita karsitaan sitten myöhemmin. 
Tämä työskentelytapa on hyvä esimerkiksi ideoiden ja ratkaisumallien tuottami-
sessa. Toisten ideat saattavat aikaan saada uusia ideoita. Onnistumisessa auttaa 
rento ilmapiiri ja kaikki ideat ovat sallittuja. Onnistuessaan aivoriihi ruokkii jäseniä 
tuottamaan ideoita ja tulokset ovatkin monien ideoiden yhteistuloksia. Aivoriihen 
toteutuksessa on kaksi erilaista tapaa toimia, joko järjestelmällinen tai järjestäyty-
mätön tapa. Järjestelmällisessä tavassa jokainen voi vuorollaan esittää ideoitaan. 
Järjestäytymättömässä tavassa jokainen voi sanoa ideoitaan, kun niitä tulee mie-
leen. (Esimiehen työkalupakki 2008, 13; Karjalainen 2007; Kehittämistyön mene-
telmiä 2012, 5.) 
 
Aivoriihen osallistuu yleensä 4-10 henkilö. Aivoriihen vetäjä toimii yleensä myös 
sihteerinä ja kirjaa esiin tulevat ideat ylös. Aivoriihi-tapaaminen alkaa niin, että 
valitaan käsiteltävä aihe (ongelma), jota pitää kehitellä ja ideoida. Vetäjä kertoo 
aivoriihen toimintaperiaatteet/säännöt ja sitten yhteisesti sovitaan, että niitä nou-
datetaan. Ideointi tuottaa todennäköisesti toteutuskelpoisiakin ideoita. Esiin tule-
via ideoita ei perustella eikä arvioida vielä tässä vaiheessa. Ideointivaiheen jäl-
keen vetäjä lukee ideat, jonka jälkeen keskustellen valitaan käyttökelpoisimmat.  
Tämän jälkeen ideoista keskustellaan yhdessä ja tarvittaessa ne voidaan luoki-
tella. Ryhmän jäsenet voivat tehdä lisäyksiä idealistaan missä vaiheessa ta-
hansa. On todettukin, että aivoriihen avulla voidaan saada jopa kolme kertaa 
enemmän ideoita kuin jos yksinään mietittäisiin niitä. Kun ideoiden kehittelyä ei 
enää tapahdu lopetetaan aivoriihi. (Esimiehen työkalupakki 2008, 13; Karjalainen 
2007.)  
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Tässä palaverissa esittelin ensiksi aiheen, joista oli tarkoitus keskustella ja ide-
oida. Aiheita olivat tehtävät ja vastuut perehdytysprosessissa sekä miten pereh-
dytysprosessi etenee. Olin tehnyt valmiiksi listan, johon olin erotellut perehdytyk-
seen osallistuvien henkilöiden (esimies, toimipisteen vastaava, perehdyttäjä, pe-
rehtyjä ja työyhteisö) kohdat. Kävimme yksitellen läpi perehdytykseen osallistu-
van henkilön perehdytykseen kuuluvia vastuita. Kaikki osallistujat saivat kertoa 
omia ideoitaan. Mielestäni saimme ideoitua hyvin eri vastuut ja tehtävät perehdy-
tysprosessissa. Sovitut asiat ovat kuvassa 9. Siinä on eritelty organisaation, esi-
miehen, toimipisteen vastaavan, perehdyttäjän, perehtyjän ja työyhteisön tehtävät 
ja vastuut perehdyttämisprosessin aikana. Esimiehen ja toimipisteen vastaavan 
perehdyttämisen vastuualueina ovat organisaatioon ja käytännön asioihin pereh-
dyttäminen. Perehdyttäjä työskentelee perehdytettävän kanssa tukien, ohjaten ja 
opastaen työyksikön käytäntöihin. Perehtyjä osallistuu aktiivisesti perehtymiseen. 
Työyhteisö tukee sekä perehdyttäjää että perehtyjää. 
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Kuva 9. Perehdytysprosessin tehtävät ja vastuut 
 
 
Organisaatio/henkilöstöhallinto
•ylläpitää perehdystä, esimerkiksi Tervetuloa taloon -tilaisuudet
•seuraa työhyvinvointia ja perehdystystä henkilöstökyselyillä 
Esimies
•tilaa ATK-tunnukset hyvissä ajoinennen perehdytystä
•ottaa uuden työntekijän vastaan
•huolehtii valmisteluista, mm. perehdyttäjän valinta
•vastaanottaa perehtyjän ja perehdyttää Eksoten organisaatioon
•tukee sekä perehtyjää että perehdyttäjää perehdyttämisaikana
•loppuarviointi
Toimipisteen vastaava
•tarkistaa lääkeluvat, tarvittaessa järjestää LOVE-tentit
•esittelee osaston ja sairaalan tilat sekä toiminnan
•esittelee työvuorosuunnittelun periaatteet ja Titania-ohjelman
Perehdyttäjä
•lupautuu perehdyttämään
•työskentelee yhdessä perehdytettävän kanssa
•arvioi perehtymistä ja antaa palautetta
•tukee, ohjaa ja neuvoo perehtyjää
•tutustuttaa työyhteisöön ja käytäntöihin työyksikössä
•loppuarviointi
•mentorointi perehdytysjakson jälkeen
Perehtyjä
•tekee työsopimuksen esimiehen kanssa
•suorittaa tarvittaessa lääkeluvat
•kirjautuu ATK-tunnuksilla eri ohjelmiin
•huomioi tietosuojaohjeet
•osallistuu akiivisesti omaan perehtymiseensä (työyksikkö, käytännöt ja työtehtävät)
•arvioi omaa perehtymistään ja osaamistaan kuntouttavan hoitptyön suhteen sekä antaa palautetta
•loppuarviointi
•mentorointi
Työyhteisö
•toivottaa uuden työntekijän tervetulleeksi
•osallistuu perehdyttämiseen
•perehdyttää omiin vastuualueisiinsa
•tukee perehdyttäjää
•antaa rakentavaa palautetta
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Samalla kertaa ideoimme myös, miten perehdytysprosessi tulee etenemään mei-
dän työyksikössämme. Yhteisesti ideoiden mietimme, montako päivää uusi työn-
tekijä olisi perehdytettävänä. Tästä syntyi paljon keskustelua, koska keskusteli-
joita osa ei ollut saanut perehdytystä ja osa oli saanut perehdytyksen. Sovimme, 
että tavoitteena on uuden työntekijän olevan 1-3 työpäivää ns. ylimääräisenä 
työntekijänä ja perehtyjällä olisi sama perehdyttäjä kaikki ne päivät. Näin varmis-
tamme, että perehdytys etenee sovitulla tavalla. Jos uusi työntekijä on perehdy-
tyksessä kaikki kolme päivää, hänelle ja perehdyttäjälle laitetaan työvuorot seu-
raavasti: 1. päivä aamuvuoro, 2. päivä aamuvuoro ja 3. päivä iltavuoro sekä tar-
peen mukaan mentorointi perehdytyksen jälkeen (kuva 10). Esimies päättää lo-
pullisesti perehdytyspäivien lukumäärän tapauskohtaisesti.  
 
Palaverissa ideoimme vielä perehdytysprosessin etenemistä. Laitoin eri pape-
reille päivät 1 - 3 ja aloimme ideoida, mitä perehdytetään minäkin päivänä ja ke-
nen vastuualueeseen perehdytettävät asiat kuuluvat. Ideoita syntyi hyvin ja yh-
dessä keskustellen saimme laitettua perehdytettäviä asioita eri päiville. Olimme 
etukäteen jo keskustelleet siitä, että perehdytettävälle ei saa tulla yhden päivän 
aikana liikaa tietoa. Liiallinen tiedon saanti vaikeuttaa oppimista. Perehdytyksen 
aikataulu on suuntaa antava, miten uusia asioita käydään läpi. 
 
Kuvassa 10 on nähtävillä perehdytysprosessi eli miten perehdytys etenee, kun 
perehdytyspäiviä on kolme. Jos perehdytys on alle kolme päivää tai työntekijä on 
ennenkin työskennellyt aiemmin jossain Eksoten toimipaikassa, perehdyttäjä te-
kee suunnitelman perehdytyspäivien lukumäärän mukaan. Tästä lyhemmästä pe-
rehdytyksestä voidaan jättää pois muun muassa Efficaan tutustuminen ja esimie-
hen käymät yleiset asiat, jotka koskevat Eksotea organisaationa. 
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Kuva 10. Perehdytysprosessin eteneminen 
 
 
 
 
 
1. päivä 
aamuvuoro
• Esimies
• vastaanottaa uuden työntekijän
• käy läpi yleisiä asioita
• antaa ATK-tunnukset
• Toimipisteen vastaava
• esittelee paikat, työvaatteet, avaimet
• tarkistaa lääkeluvat
• työvuorosuunnittelu
• Perehdyttäjä
• esittelee henkilökunnan
• käy läpi osaston päivärytmin
• Perehtyjä
• tutustuu perehdytysmateriaaliin
• kyselee tarkentavia kysymyksiä
2. päivä 
aamuvuoro
• Perehdyttäjä
• esittelee yhteistyötä lääkärin, fysioterapeutin, kuntohoitajan, toimintaterapeutin ja 
kotiutushoitajan kanssa
• esittelee taulupalaverin; moniammatillinen yhteistyö
• esittelee kirjaamistavat
• perehdyttää lääkevastaavan kanssa lääkehoitoon
• perehdyttää lähihoitajan kanssa ruokahuoltoon
• perehdyttää osaston hoitotyön käytänteisiin
• Perehtyjä
• osallistuu aktiivisesti perehdytykseen
• keskustelee havannoista perehdyttäjän kanssa
3. päivä 
iltavuoro
• Perehdyttäjä
• esittelee uuden potilaan vastaanottamisen ja siihen kuuluvat käytännöt sekä 
sisäänkirjaukseen kuuluvat käytännöt
• perehdyttää tilausten tekemiseen
• perehdyttää defibrillaattorin ja EKG-laitteen käyttöön laitevastaavan kanssa
• perehdyttää osaston hoitokäyntänteisiin
• Perehtyjä
• osallistuu aktiivisesti perehdytykseen
• keskustelee havannoistaan perehdyttäjän kanssa
mentorointi
• Mentori ja mentoroitava
• mentorointisuhde kestää 3 - 6 kuukautta
• tapaavat noin kerran kuussa
• miettivät ennen tapaamista tapaamiskerran tavoiteen ja aiheen
• pitävät palautekeskustelun ennen mentoroinnin lopettamista
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Perehdytysmateriaali 
Perehdytysmateriaalin työstäminen alkoi niin, että olin tehnyt valmiiksi sisällys-
luettelon, jota kaikilla oli mahdollisuus kommentoida esimerkiksi lisäämällä, pois-
tamalla tai uudelleen järjestelemällä. Sovimme, että perehdytysmateriaali pitää 
sisällään muuttuvia tietoja vain vähän, jolloin voimme pitää perehdytysmateriaalin 
päivittämisen mahdollisimman helppona. Muuttuvia tietoja ovat henkilöiden nimet 
ja puhelinnumerot.  
 
Perehdytysmateriaalin kirjoittaminen alkoi, kun olimme saaneet kattavan ja yksin-
kertaisen sisällysluettelon. Sisällysluettelon saaminen lyhyeen ja kattavaan muo-
toonsa oli vaikeaa, koska perehdytys aiheita tuntui olevan paljon. Punaisena lan-
kana sisällysluettelon kokoamisessa oli saada perehdytysmateriaaliin sellaista 
tietoa, joka ei muutu ajan kuluessa paljoakaan. Kommentteja valmiista sisällys-
luettelosta ei tullut juurikaan. Kotimaisten kielten keskuksen (2017) mukaan sisäl-
lysluettelon tulee olla informatiivinen, mutta tiivis ja sen perusteella voi nopealla 
silmäyksellä saada kokonaiskuvan tekstistä, sen keskeisempien aiheiden väli-
sistä suhteista ja lukujen pituudesta.  
 
Perehdytysmateriaalin kirjoittamisen kannalta oli haastavaa saada henkilökuntaa 
osallistumaan itse kirjoittamistyöhön. Osa henkilökunnasta kylläkin osallistui aktii-
visesti kirjoittamiseen. Joistain aihealueista pyysin vastuualueen hoitajaa kirjoitta-
maan tekstiä, esimerkiksi lääkevastaavan ja kotiutushoitajan vastuualueen tekstit. 
Valmiit tekstit sain sähköpostiini ja niiden tekstien avulla sain kirjoitettua puh-
taaksi perehdytysmateriaalin. Perehdytysmateriaalin kerääminen kestikin suunni-
teltua kauemmin. 
 
Mentorointi 
Perehdytys jatkuu luontevasti mentoroinnilla, joten mentorointi liitetään osaksi pe-
rehdytysprosessia. Mentoroinnista keskustelimme yleisesti ja sovimme, että pe-
rehdyttäjä jatkaa luontevasti mentorina. Mentorointi kestää 3-6 kuukautta, riip-
puen siitä miten paljon mentoroitava tarvitsee mentorin apua. Mentori ja mento-
roitava tapaavat noin kerran kuussa ja tämä otetaan huomioon työvuorosuunnit-
telussa. Ennen tapaamisia etukäteen mietitään keskustelun tarkoitus ja tavoite eli 
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tapaamiskerran teema. Palaute keskusteluun osallistuvat mentorin ja mentoroita-
van lisäksi esimies tai toimipisteen vastaava. 
 
Kun käsittelimme mentorointia, niin tapaamisemme lopussa esittelin perehdytyk-
sen arviointilomaketta (liite 6.). Se jäi nähtäväksi henkilökunnalle kommentoita-
vaksi. Arviointilomaketta kommentoitiin vain vähän. Lisäsin saamani palautteen 
pohjalta vielä kyselylomakkeeseen vapaa teksti kohdan.  
 
Vilkan (2015) mukaan kyselylomakkeen suunnitellussa pitää ottaa huomioon tut-
kimuksen tavoite eli mihin kysymykseen haetaan vastauksia. Kysymykset kysy-
myslomakkeessa voivat olla moni valinta-, avoimia- tai sekamuotoisia kysymyk-
siä. Kohderyhmän tuntemus on tärkeää muotoillessa kysymyksiä. Kysymysten tu-
lee olla selkeitä ja niiden tulee edetä loogisesti. Kyselylomake tulee testata ennen 
varsinaista kyselyä. Testaus tarkoittaa, että joukko ihmisiä arvioi kyselylomaketta 
kriittisesti. Testaajat arvioivat kysymysten ja vastausohjeiden selkeyttä, vaihtoeh-
tojen toimivuutta, kyselylomakkeen pituutta ja vastausajan kohtuullisuutta. He ar-
vioivat myös, onko kyselylomakkeessa turhia kysymyksiä ja puuttuuko joku tär-
keä kysymys. Heidän pitää myös kyetä antamaan perusteltuja kommentteja. 
(Vilkka 2015, 101–109.)   
 
Perehdytyksen arviointikyselyä suunnitellessani käytin apuna Kjelin & Kuusiston 
(2003) kirjan ”Tulokkaasta tuloksentekijäksi” kyselylomaketta sekä yhdistelin eri 
kirjallisuudesta nousseita tärkeitä asioita perehdytykseen liittyen. Kyselylomak-
keessa on pääasiassa Likertin 4-portaiseen asteikkoon perustuvia kysymyksiä. 
Kyselyssä vastaajille esitetään mielipiteisiin kohdistuvia väittämiä, joihin he vas-
taavat miten voimakkaasti ovat samaa tai erimieltä. Vastaaja valitsee omaa käsi-
tystään vastaavan vaihtoehdon. Suunnittelin vastauslomakkeeseen yhden avoi-
men kysymyksen. Avoimilla kysymyksillä usein saadaan uusia näkökantoja tai 
parannusehdotuksia kysyttävään asiaan. (Heikkilä 2014, 47–48, 51.) 
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5.3 Projektin päättämisvaihe 
Ennen projektin päättämistä tulee tehdä arvio projektista. Tarkoituksena on kui-
tenkin huomata paitsi projektin ongelmakohdat, myös ne kohdat, joissa on onnis-
tuttu. Arvioinnin avulla saadaan yleensä arvokasta tietoa projektin toteutumisesta, 
sen ongelmista ja hyvistä puolista. Loppuarvioinnin tavoitteena on saada tietoa 
projektin vaikuttavuudesta ja tuloksista sekä myös analysoida projektista saatuja 
kokemuksia, sekä hyviä että huonoja. (Silfverberg 2007, 120; Paasivaara ym. 
2008, 139–140.)  
 
Arviointimuodot jaetaan yleisimmin itsearviointiin ja ulkopuoliseen arviointiin. It-
searviointia käytetään nykypäivänä yhä enemmän. Tällä arviointitavalla tarkoite-
taan projektiin osallistuneiden jäsenten omaan toimintaan kohdistuvaa kriittistä 
arviointia. (Paasivaara 2008, 141.) Tein projektista arviointikyselyn, joka on liit-
teenä 7. Arviointikyselylomakkeen tekemisessä olen käyttänyt apuna Suomen so-
siaali- ja terveys ry:n (Soste) internet-sivujen arviointi- ja kehittämistyökaluja. Ne 
ovat teemoitettu ja niitä voi soveltaa vapaasti muihinkin tarkoituksiin. (Arviointityö-
kaluja 2017.)  
 
Viimeisessä palaverissa kerroin ja esittelin tuotetun perehdytysprosessin ja -ma-
teriaalin. Sen jälkeen kerroin tulevasta projektin arviointikyselystä, jonka suoritin 
Webropol-sivustojen kautta. Arviointikyselyn lähetin Webropol-sivuston linkin väli-
tyksellä 23 osaston henkilökunnan jäsenelle työsähköpostiin. Vastausaikaa heillä 
oli kaksi viikkoa. Webropolia käytettäessä en näe yksittäisen vastaajan nimiä ja 
enkä sitä, miten he ovat vastanneet kyselyyn. Kyselyn linkki oli auki kaksi viikkoa.  
 
Kyselyyn vastasi kahdeksan työntekijää. Voidaan siis todeta joka kolmas osaston 
työntekijä vastasi kyselyyn. Kyselyyn vastanneet kokivat, että olivat saaneet to-
teuttaa itseään projektin aikana ja heidän tekemäänsä työtä arvostettiin. Myös 
vastaajat kokivat projektin olleen hyödyllinen ja tuotoksen liittyvän kiinteästi osas-
ton toimintaan. Esimieheltä saatu tuki projektin aikana vaihteli vastaajien mu-
kaan. Osaamiseen liittyviä tekijöitä kysyttäessä vastaajat vastasivat, että heillä oli 
riittävästi tietoa projektiin liittyvästä aihepiiristä ja heidän asenteensa oli projektia 
tukevaa. Vastaajien oma ammatillinen kehittyminen liittyen projektin aiheeseen 
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lisäytyi projektin aikana jonkin verran. Projektisuunnittelun onnistuminen jakoi 
vastaajien mielipiteitä. Projektin käytössä olevat resurssit koettiin riittämättömiksi. 
Projektin tavoitteet toteutuivat vastaajien mukaan odotetusti samoin kuin projektin 
tuotos on toteutettavissa työyksikössä. Vastaajista kuusi totesi, että oli saanut 
käyttää projektin tuotoksen tekemiseen työaikaa. Kuitenkin todettiin, että käytettä-
vissä ollut työaika ei ollut riittävä tuotoksen tekemiseen.  
 
Avoimia sanallisia kysymyksiä oli kaksi, joihin vastauksia tuli muutamia. Kysyin 
kokemuksia projektista koettiin, että esimiehen kanssa oli välillä hankalaa löytää 
yhteistä aikaa palavereihin ja lisäksi projektin olleen hyvin suunniteltu. Myös to-
dettiin, että kaikki eivät olleet yhtä sitoutuneita tekemään omaa osuuttaan pereh-
dytysmateriallista. Perehdytysmateriaali kuvattiin käytännölliseksi, monipuoliseksi 
ja kattavaksi. Tieto perehdytysmateriaalissa oli ajantasaista ja tarpeellinen. 
 
Projektilla on selkeä alkamis- ja päättymisaika. Kun määritellyt tavoitteet on saa-
vutettu ja tilaaja on hyväksynyt lopputuloksen, projekti päättyy. Projektijohtaja laa-
tii loppuraportin johtoryhmälle ja sen jälkeen johtoryhmä voi tehdä päätöksen pro-
jektin päättämisestä. Loppuraportissa on selvitys projektin tavoitteista, projek-
tiorganisaation toimivuudesta, miten projekti on onnistunut sisällöllisesti, ajalli-
sesti ja resurssien käytön suhteen. Raportissa on myös tuotu esille miten tuot-
teen ylläpito voitaisiin järjestää.  Raportissa on myös ehdotukset jatkotoimenpi-
teistä. Tulevaisuudessa eri projekteissa voidaan hyödyntää loppuneen projektin 
tuloksia. (Ruuska 2007, 265, 272–273.) 
 
Viimeistelyvaiheessa kiinnitettiin huomiota perehdytysmateriaalin ulkoasuun, että 
se on organisaation ohjeiden mukainen. Samalla varmistin, että perehdytysmate-
riaalin otsakkeet kulkevat luontevasti eteenpäin. Valitettavasti osastollemme ei 
tullut yhtään uutta työntekijää, jotta olisimme voineet testata perehdytysproses-
sia. Perehdytysmateriaali tullaan liittämään Eksonetin työyhteisön omaan työti-
laan, josta sitä voi käydä lukemassa. Itse olen lupautunut päivittämään materiaa-
lin tietoja tarvittaessa. Osastollamme opiskelijat suorittavat harjoittelujaksoja, jo-
ten hekin voivat hyödyntää materiaalia vapaasti omassa perehtymisessään työ-
yksikön toimintaan. 
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5.4 Projektin riskit ja niiden hallinta 
Jokaiseen projektiin liittyy aina epäonnistumisen vaara. Yleensä epäonnistumi-
seen liittyvät riskit ovat riittämätön johtaminen, ohjauksen puute tai huonosti 
suunniteltu projekti. Projekti epäonnistuu, jos sille ei ole määritelty tarkkoja tavoit-
teita, aikataulua ja budjettia. Ei osata mieltää projektia osaksi omaa toimintaa, 
joka yleensä liittyy kiinteästi omaan työn kehittämiseen. Suunnitteluvaiheessa tu-
lisi käyttää aikaa innostuksen luomiseen, saada jokainen mukaan projektin tavoit-
teisiin. Olen tehnyt riskianalyysin, joka on liitteenä 5. (Paasivaara ym. 2008, 128–
129.)  
 
Jos projektista puuttuu suunnitelmallisuus ja valvonta, lisätöitä tulee helposti. Pro-
jektin sisällön muuttuminen ja laajentaminen aiheuttaa usein ongelmia. Jotta pro-
jekti voidaan viedä onnistuneesti loppuun, täytyy riskit tunnistaa ajoissa. Projekti-
johtajan ammattitaidottomuus ja projektiryhmän puuttuminen tuovat oman haas-
teensa projektin onnistumiselle. (Pelin 2007, 37–39.) 
 
Projektia johdetaan viestinnän avulla ja se on projektin tärkein voimavara. Vies-
tinnän tehokkuutta ei paranneta lisäämällä viestintää, koska tärkeimmät viestit 
saattavat hukkua muiden viestien joukkoon ja jäädä huomioimatta. Taas viestin-
nän vähäisyys voi johtaa tiedon puutteeseen, missä vaiheessa projekti on. Jos 
sanallinen ja sanaton viestintä ovat ristiriidassa, silloin sanattomaan viestintään 
perustuva tulkinta tehostuu. (Ruuska 2007, 107, 123.) Viestinnän eräs keino on 
pitää projektipalavereja. Usein niitä moititaan tehottomiksi. Palavereissa tulisi 
keskittyä ongelmiin. Palaverikutsun liitteissä voidaan kertoa tiedotusasiat, jolloin 
palaverissa jää aikaa muille asioille. Palaveriin osallistuvat avainhenkilöt, joita kä-
siteltävät asiat koskevat. (Pelin 2011, 303–304.) 
 
5.5 Projektin ohjaus 
Projektipäällikkö vastaa kokonaisuudessaan tulevasta projektista eli hän on pro-
jektin keskeinen toimija. Hänen vastuullaan on projektiryhmän ohjaus, lisäksi hä-
nen vastuullaan on muun muassa projektisuunnitelman laatiminen, projektin seu-
ranta ja arviointi. (Pelin 2011, 67.)  
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Projektissa täytyy olla selkeä työnjako projektipäällikön ja projektiryhmäläisten 
välillä. Projektipäällikön tulee edistää hyvää ryhmähenkeä. Projektipäällikön tulee 
osata hyödyntää projektiryhmäläisten osaamista ja ammattitaitoa projektin ede-
tessä. Itsestään selvyytenä ei voi pitää ryhmäläisten sitoutumista projektiin, joten 
projektipäällikön tulee kiinnittää huomiota yhteistyöhön ja sitä korostavaan ilma-
piiriin projektin aikana. Vastuunjako kannattaa huomioida, näin projektipäällikkö 
luottaa ihmisiin ja heidän ammattitaitoonsa. (Mäntyneva 2016, 34–35.) 
 
Projektipäällikön pitää saada ryhmäläiset sitoutumaan tavoitteisiin ja niiden saa-
vuttamiseen mahdollisimman tehokkaasti. Projektipäällikön toimenkuva vaihtelee 
projektista riippuen. Projektipäällikkönä ei aina toimi esimies, mutta hänellä tulisi 
olla samat johtamistaidot kuin esimiehellä. Jos näyttää, että projekti ei etene, pro-
jektipäällikön aktiivisuus korostuu. Useinkin projektia pitää viedä eteenpäin vas-
toinkäymisistä huolimatta. (Mäntyneva 2016, 37.) 
 
Projektipäällikön eräs työkalu on viestintäsuunnitelma. Projektin eri jäsenet tulee 
pitää ajan tasalla projektin etenemisestä, suunnitelmista, käytännöistä, päätök-
sistä ja tuloksista. Ei voida yli korostaa viestinnän merkitystä ryhmäläisten moti-
voinnissa. Sekä muodollinen että epämuodollinen viestintä vaikuttaa ryhmän si-
säiseen ilmapiiriin projektin edetessä. Viestintä voi olla epämuodollista, suullista, 
mutta kirjallinen viestintä säilyy. (Mäntyneva 2016, 111–112.) Projektipäällikön 
tehtävänä on projektikansion luominen. Se on palvelimelle tehty sähköinen kan-
sio. Projektikansiosta löytyy projektia koskevaa materiaalia muun muassa palave-
rimuistiot. (Ruuska 2012, 240.) 
 
6 POHDINTA 
On todettu, että perehdytysohjelmat ovat yhteydessä hoitajien työssä pysymiseen 
ja työtyytyväisyyteen. Työturvallisuuslakikin edellyttää riittävää perehdytystä työ-
hön. Perehdytysohjelmat ovat Suomessa eri organisaatioissa eripituisia, sisällöl-
tään erilaisia ja vaihtelevia. Organisaation vetovoimaisuutta ja houkuttelevuutta 
edistää kattava ja hyvin suunniteltu perehdytysohjelma. Se myös takaa sairaan-
hoitajien näyttöön perustuvan ja hyvän työn. (Flinkman ym. 2014, 54–55; Pelto-
koski 2016, 27, 33.)  
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Projektin alussa huomasin, että perehdytysprosesseja ja -materiaaleja on tehty 
aikaisemminkin opinnäytetöinä. Viime vuosina on kiinnitetty siihen huomioita, että 
perehdyttämiseen kannattaa paneutua. Hyvällä ja kattavalla perehdytysohjel-
malla saadaankin uudet työntekijät pysymään työpaikassa pidempään. Näin saa-
daan työntekijöiden vaihtuvuutta vähennettyä ja tästä seuraa, että henkilöstön 
kuormittuvuus vähenee. Onkin huomattu, että hyvällä perehdytysohjelmalla pa-
rannetaan työtyytyväisyyttä sekä uuden työntekijän että henkilöstön. Olin ennen 
opinnäytetyön aloittamista tutustunut kotimaisiin tutkimuksiin (liite 9.). Näin olin 
saanut tietoa muun muassa siitä miten tärkeä on perehdyttää uusi työntekijä työ-
yksikön toimintaan. 
 
Hyvä perehdytys on yksi uudessa työpaikassa työssä oppimisen edellytys. Joten 
kehittyvällä perehdyttäjällä tulisi olla tietoa omasta oppimiskäsityksestään ja oh-
jaustyylistään. Nämä asiat vaikuttavat siihen, miten suunnittelemme ja toteu-
tamme perehdytystä. Omat oppimiskäsitykset vaikuttavat muun muassa siihen, 
paljonko panostamme perehdytyksen suunnitteluun, olemmeko kiinnostuneita pe-
rehdytettävän osaamisesta ja millaisiin ohjausmuotoihin panostamme. (Kupias & 
Peltola 2009, 125.) 
 
6.1 Projektin toteutuksen arviointi 
Projektin onnistumista tulee myös arvioida. Arvioinnissa kartoitetaan, miten pro-
jekti on onnistunut. Arvioinnin tarkoituksena on projektiin osallistuneet jäsenet 
huomaavat missä on onnistuttu ja missä ei. Arviointi tulee tehdä, jotta saadaan 
arvokasta tietoa siitä miten projekti on toteutunut, sen ongelmista ja onnistumi-
sista.  Arviointi voi olla joka itsearviointi tai ulkopuolisen tekemää arviointia (kyse-
lyt). Arvioinnin avulla saadaan vastauksia siihen, onko projekti onnistunut ja onko 
projektin tuotos käyttökelpoinen. (Paasivaara ym. 2008, 139 -144.) 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittämisprojektin avulla perehdytyspro-
sessin ja -materiaalin laatiminen. Hyvä perehdytysprosessi tukee uuden työnteki-
jän osaamisen kehittämistä ja varmistamista. Opinnäytetyön tuloksena sain yh-
dessä henkilökunnan kanssa luotua kehittämisprojektin avulla perehdytysproses-
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sin, johon kuuluvat tehtävät ja vastuut perehdytysprojektin aikana sekä perehdy-
tyksen aikataulun, ja perehdytysmateriaalin (liite 8.). Tätä perehdytysmateriaalia 
voivat opiskelijat hyödyntää perehtyessään osaston toimintaan harjoittelujakson 
alussa. Perehdytysmateriaalista on liitteenä kansilehti ja sisällysluettelo tietosuo-
jan vuoksi. 
 
Opinnäytetyön prosessin aloitus oli haasteellinen, koska minulla ei ollut aikaisem-
paa kokemusta projektin suunnittelusta ja vetämisestä. Projektin ja tuotosten laa-
juus selvisi vasta projektin aikana, joka oli mielestäni aivan liian laaja yhdelle ih-
miselle.  
 
Kehittämistiimin toiminta toteutui lähes suunnitellusti. Kehitystiimin tapaamiset so-
vittiin esimiehen kanssa ja ne toteutuivatkin hyvin. Tässä auttoi, että olin itse 
opintovapaalla. Mielestäni sain kehitystiimiltäni kannustusta, ohjausta ja tukea 
tarvittaessa. He loivat minuun uskoa, että projekti saadaan hyvin läpi ja se onnis-
tuu hyvin. Kehitystiimin tuli mukaan myös toimipisteen vastaava, joka sijaisti esi-
miestä hänen ollessa lomalla. Tapaamisemme olivat hyvin antoisia ja sain heiltä 
monia hyvin neuvoja projektin eteenpäin viemisessä. He kaikki olivat motivoitu-
neita perehdytyksen kehittämiseen.  
 
Tänä päivänä kaikessa kehittämistoiminnassa tärkeää on osallistuminen meneillä 
olevaan kehittämistehtävään. Se on sosiaalista toimintaa, joka vaatii osallistujalta 
aktiivista osallistumista ja avointa vuorovaikutusta. Osallistamisen johonkin toi-
mintaa voidaan käsittää joko niin, että joku osallistaa henkilö toimintaan tai niin, 
että henkilö osallistuu toimintaan. Osallistuminen voidaan nähdä niin, että kehit-
täjä on mukana käytännön toiminnassa toimijan ollessa mukana kehittämisessä. 
(Toikko & Rantanen, 2009.) 
 
Henkilökunnan osallistuminen ja osallistaminen projektiin ei sujunut, kuten olin 
suunnitellut. Vaikuttiko projektiin osallistumiseen, ettei koettu tuotoksen hyödyntä-
vän osaston toimintaa tai tuotos ei kehitä työyhteisöä? Oliko syynä ettei koettu 
perehdytysprosessia ja – materiaalia tärkeäksi. Kuitenkin monet kommentit hen-
kilökunnalta puolsivat projektin tuotoksen tarpeellisuutta. koin, että muutamankin 
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työntekijän työpanos oli tärkeä projektin läpiviemiselle ja auttoi työn valmistumi-
sessa. Yhteistä aikaa projektiin oli vaikea löytää, koska kuitenkin oli samaan ai-
kaan vuosilomia, koulutuspäiviä ja osastolla oleva kiire vaikeutti omalta osaltaan 
projektitapaamisiin osallistumista. Tarkoitukseni oli pitää osastopalaverit lyhyinä 
ottaen huomioon osaston työn luonteen. Näin mahdollistin palavereihin osallistu-
misen paremmaksi ja mielenkiinto projektia kohtaan säilyikin parempana.  
 
Projektin aikataulu ei toteutunut kokonaisuudessaan suunnitelmani mukaan, joka 
on liitteenä 4. Tästä otan syyn kokonaan itselleni, en osannut suunnitella tar-
peeksi realistista aikataulua. Projekti itsessään meni aikataulun mukaisesti, mutta 
perehdytysmateriaalin kasaan saamisessa tuli viivästyksiä johtuen kirjoittajien ai-
katauluista ja osaston kiireestä. Samoin olin suunnitellut, että esittäisin opinnäyte-
työni helmikuussa 2018, joka nyt ajatellen oli todella epärealistinen suunnitelma. 
En ollut ottanut tarpeeksi selville miten kauan menee, kun opinnäytetyö menee 
eri vaiheiden läpi ennen esitystä.  
 
Projektille asetetut tavoitteet saavutettiin loppujen lopuksi. Projekti ja sen vetämi-
nen sinänsä oli erittäin haastavaa, opettavaista ja kiinnostavaa. Toivonkin, että 
myös muut osaston henkilökunnan jäsenet osallistuvat jatkossa hieman aktiivi-
semmin mukaan tuleviin projekteihin. Koin, että opin projektin aikana paljon uutta, 
varsinkin vastuun kantamisesta. Nyt jälkikäteen ajatellen projektin laajuus yllätti 
minut. Jos olisin ymmärtänyt, että suunnittelemani projektikokonaisuus on laaja ja 
isotöinen, olisin rajannut projektia pienemmäksi. Näin olisin ehkä pystynyt parem-
min tsemppaamaan henkilökuntaa osallistumaan projektiin paremmin.  
 
Projektin jälkeen suoritin kyselyn, johon olisin toivonut parempaa vastausprosent-
tia. Kysely oli auki kaksi viikkoa ja olin lähettänyt linkin vastaajille sähköpostiin. 
Alhaiseen vastausprosenttiin ilmeisesti vaikutti se, ettei työntekijällä ole aikaa 
käydä katsomassa sähköpostia päivittäin ja koettiinko kyselyyn vastaaminen vai-
keaksi. Kyselyn ollessa auki, mainitsin ja innostin henkilökuntaa vastaamaan sii-
hen. Valitettavasti en ollut osannut laittaa Webropol-kyselyä niin, että automaatti-
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sesti olisi lähtenyt muistutus niille vastaajille, jotka eivät olleet vastanneet kyse-
lyyn. Alhainen vastausprosentti kuvaa myös henkilökunnan osallistumista projek-
tiin.  
 
Projektin ohjaus onnistui kohtuullisesti. Mielestäni osasin hyödyntää projektiin 
osallistuneiden osaamista ja ammattitaitoa huomioiden heidän vastuualueensa. 
Kahvihuoneen seinällä oli nähtävillä tapaamiskertojen aihe ja ajankohta. Jokaisen 
tapaamisen jälkeen sen kertaisen aiheen paperit olivat kaikkien nähtävillä viikon 
ajan. Näin varmistin, että jokainen halutessaan pystyi osallistumaan projektiin. 
Myös edellisen kerran tuotos oli nähtävillä ja siihen pystyi kommentoimaan, jos 
koki sen tarpeelliseksi. Projektikansiota en luonut, koska en kokenut sitä tarpeel-
liseksi.   
 
Etukäteen oli miettinyt projektia uhkaavia riskejä (liite 5.). Olin tehnyt myös 
SWOT – analyysin (liite 2.), jossa olin eritellyt riskejä. Riskianalyysissä olin kirjan-
nut varautumisvaihtoehtoja ja toimenpiteitä riskien yllättäessä.  Kuten jo aikai-
semmin mainitsin oman osaamattomuuden projektin vetämisestä, niin se näkyi 
koko projektin aikana. Tämä olisi voitu välttää, jos olisin osallistunut Master 
School opintoihin liittyen projekteihin. Osaston kiire ja suuri potilasvaihtuvuus 
myös vaikuttivat omalta osaltaan henkilökunnan projektiin osallistumiseen, mutta 
siihen ei voinut varautua. Projektin ja opinnäytetyön esittämisen viivästyminen 
johtui omasta kokemattomuudestani suunnitella ja vetää projekti. 
 
Projektin aikana sain paljon tietoa projektin vetämisestä ja kehittämistyön proses-
sista. Esimies- ja kehittämistyössä tarvitaan juuri näitä taitoja. Yksin vedetty pro-
jekti ja kirjallisuuden kirjoittaminen oli aika suuri ponnistus. Jos olisi toinenkin te-
kijä tässä työssä, niin ajatuksen vaihtoa olisi varmaankin tullut, joka olisi osaltaan 
auttanut projektissa eteenpäin ja vastuu projektin vetämisestä olisi ollut pienempi.  
 
6.2 Projektin tuotoksen arviointi 
Perehdytysprosessin ja – materiaalin tarpeellisuus oli ollut mielessäni jo jonkin ai-
kaa, joten nyt tämän opiskelun kautta niitä oli hyvä lähteä kehittämään ja uudista-
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maan. Lähinnä perehdytyksessä on ollut vain suullinen perehdyttäminen ja tule-
van uuden tiedon määrää kerralla on hankala hahmottaa ja muistaa. Onkin to-
dettu, että suullisen perehdyttämisen rinnalla pitäisi olla kirjallista materiaalia saa-
tavilla. Näin perehtyjä voi palauttaa mieleen ja kerrata yksityiskohtia ja eri sisältö-
jen ydinkysymyksiä. Kokemukseni mukaan puutteellinen perehdytys saattaa joh-
taa siihen, että perehtyjä kokee stressiä ja epävarmuutta uudessa työpaikassa. 
 
Mielestäni sekä perehdytysprosessin että – materiaalin tuotokset vastaavat osas-
ton tarpeita. Perehdytysprosessista tuli monipuolinen ja saimme selkeät linjat pe-
rehdyttämiseen. Eksotessa on käytössä valmentava johtamiskulttuuri, jossa työn-
tekijöitä arvostetaan. Esimies havaitsee ja kunnioittaa työntekijöiden erilaisia vah-
vuuksia kuten erilaiset vastuualueet. Esimiehen osallistaessa työntekijän mukaan 
uuden työntekijän perehdyttämiseen, hän sitouttaa työntekijän tehtävään. Vastuu-
alueiden hoitajat voivat osallistua perehdytykseen oman osaamisalueensa avulla 
ja näin he jakavat osaamistaan perehtyjälle. Näkisin, että näin toimiessa pereh-
dyttäminen on rikkaampaa ja motivoi sekä perehtyjää että vastuualueen hoitajaa 
toimintaan. Salonen (2004) ja Kallio (2008) tuovat esille, että uusi työntekijä on 
tyytyväisempi perehdytykseen, jos perehdyttäjä on valittu etukäteen. Perehdytyk-
sen suunnitelmallisuus koettiin hyväksi. Puutteellinen perehdytys vaikutti suuresti 
uuden työntekijän oman oppimisen vastuunottamiseen negatiivisesti. (Kallio 
2008, 57, 59; Salonen 2004, 60, 71.) 
 
Perehdytyksen kestoksi määrittelimme 1-3 päivää riippuen siitä onko uusi työnte-
kijä ollut ennen organisaatiossa töissä. Myöskin Peltokoski (2016, 22.) sai kysely-
tutkimuksessaan tulokseksi, että perehdytyspäivien määrä on 2.4 päivää. Joten 
sopimamme kolme perehdytyspäivää on kohtuullinen.  
 
Perehdyttämisessä tulee huomioida oppimis- ja ohjaustyyli. Jokainen oppii hie-
man eritavalla. Toisille jokin uuden asian oppiminen käy nopeastikin, mutta toi-
silla saman asian oppiminen voi viedä kauemminkin. Perehtyjän oppimistyyli vai-
kuttaa perehdytyksen suunnitteluun. Tekemisen kautta oppija oppii parhaiten te-
kemällä ja kokemalla, kun taas kuuloaistiin perustuva oppiminen tarvitsee pu-
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hetta. Perehdytyksessä tulisi edetä perehtyjän ehdoilla ja hänelle sopivalla tah-
dilla. Se, minkä ohjaustyylin perehdyttäjä valitsee, on aivan perehdyttäjän oma 
valinta. Alkuun voidaan käyttää hyväksyvää ohjaustyyliä ja perehdytyksen ede-
tessä siirtyä kannustavaan ohjaustyyliin. 
Mielestäni perehdytysmateriaalissa on keskeiset asiat osaston toiminnan kan-
nalta ja siitä löytyy linkkejä, jos perehtyjä haluaa vielä enemmän tietoa eri asi-
oista. Materiaali koottu sillä silmällä, että siinä ei ole muuttuvia asioita paljoakaan, 
joten sen päivittäminen ei ole hankalaa. Kallion (2008, 60.) tutkimustuloksissa 
kerrottiin, että saatu perehdytysmateriaali oli liian laaja ja epäselvä.  
 
Mentorointia olisi voinut vielä laajemmin käsitellä projektissa, mutta aikaraja tuli 
tässä vastaan. Toisaalta mentorointi ajatus itsessään oli aika outo käsite työyksi-
kössä, joten jatkossa sitä pitäisi avata enemmän. Lahtinen (2009) tuo esille, että 
vertaismentorointi auttaa omaksumaan uuden roolin. Mentoroinnin koettiin lisää-
vän työhyvinvointia, työmotivaatiota ja työntekijän omaa jaksamista. Tässä tutki-
muksessa aktorit ja mentorit olivat tavanneet kerran kuukaudessa. Tämä tulos on 
samanlainen kuin perehdytysprojektissa sovittu tapaamisaika. (Lahtinen 2009, 
67, 69.) 
 
Suopajärven (2013) mukaan arviointia tulee käyttää kehittämisen ja oppimisen 
välineenä. Arviointi tulee tehdä rehellisesti, jotta toimintaa voidaan kehittää. Arvi-
ointia olisi hyvä kysyä kohderyhmältä, jotta saadaan ulkopuolisen arvio projektin 
tuotoksen onnistumisesta. (Suopajärvi 2013, 27–28.) Perehdytysprosessia tai – 
materiaalia ei ole vielä käytetty perehdytyksessä, joten ulkopuolisen eli perehdy-
tettävän mielipidettä ei ole saatavilla.  
 
6.3 Projektin eettisyys ja luotettavuus 
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan tutkimuksen tulee olla suori-
tettu hyvän tieteellisen käytännön edellyttämällä tavalla. Hyvä tieteellinen käy-
täntö sisältää muun muassa sen, että tutkimus on rehellisesti tehty ja raportoitu, 
tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu vaatimusten edellyttämällä tavalla, 
tutkimuslupa on haettu sekä raporteissa viitataan muiden tekemiin tutkimuksiin 
asianmukaisella tavalla. Tutkimus- ja kehittämistoiminnalle on asetettu yksilöiden 
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ja yhteisöiden suojaavia linjoja lainsäädännön avulla. Hyvän tieteellisen toimin-
nan periaatteita on noudatettava kehittämistyössä ja siihen liittyvässä tutkimuk-
sessa. (Heikkilä ym. 2008, 43–44; Tenk 2012.)  
 
Kehittämistyön, joka on työelämälähtöinen, korostuu sekä tieteen tekemisen että 
yritysmaailmankin eettiset säännöt. Kehittämistyö tulee tehdä rehellisesti, tavoit-
teiden tulee olla rehellisiä ja tulosten tulee olla työelämää hyödyttäviä, käyttökel-
poisia. Kehittämistyössä tulee sitoutua toimeksiantajan asenteisiin, arvoihin ja 
käytänteisiin, vaikka joskus se onkin vaikeaa. Jo kehittämisaihetta valittaessa on 
mietittävä kenen ehdoilla kehittämistyötä tehdään ja miksi siihen ryhdytään. (Oja-
salo ym. 2014, 48 – 49; Toikko & Rantanen 2009, 121.)  
 
Kaikille Eksotessa tehtäville opinnäytetöille, jotka julkaistaan, tulee hakea tutki-
muslupa. Lupaa voi hakea oppilaitoksessa hyväksytyllä tutkimussuunnitelmalla. 
Tutkimus- ja opinnäytetyöohjeessa on, että ”Eksotessa tehdään runsaasti erilai-
sia tutkimus-, opinnäyte- ja selvitystöitä. Työt pohjautuvat Eksoten strategiaan, 
sillä Eksotessa toteutettavat opinnäytetyötutkimukset ja tutkimushankkeet integ-
roidaan sote-palveluiden kehittämisen painopistealueisiin.” (Tutkimus ja opinnäy-
tetyöt 2017.)  
 
Työelämän edustajan kanssa tehtiin sopimus helmikuussa 2017 (liite 1.). Opin-
näytetyön suunnitelman esitin toukokuussa 2017, jonka jälkeen pystyin hake-
maan Eksote:lta luvan opinnäytetyön tekemiseen. Luvan myönsi kotona asumi-
sen tuen ja lyhytaikaishoidon palvelupäällikkö. 
 
Toikon ja Rantasen (2009) mukaan luotettavuus kohdistuu tutkimusmenetelmiin, 
-prosessiin ja – tuloksiin. Kehittämistoiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan 
tuotteen käyttökelpoisuutta. Tuotekehitysprosessin tuotoksen tulee olla hyödylli-
nen. Kehittämistoiminnassa luotettavuus mitataan myös toimijoiden sitoutumi-
sella. Sitoutumattomuus heikentää kehittämistoiminnan aineistojen, menetelmien 
ja tulosten luotettavuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 121–124.) Mielestäni tämän 
projektin tuotos on hyödyllinen ja olin sitoutunut tähän projektiin.  
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Kehittämistoiminnan luotettavuuteen liittyy usein ongelmia, koska useimmiten ke-
hittämistoiminnan kyselylomakkeet joudutaan tekemään nopeassakin aikatau-
lussa, jolloin mittarien pätevyys on kyseenalaista. Myös kehittämistoiminnan ai-
neistot saattavat olla kapea-alaisia, joten toistettavuus on ongelmallista. Toikon & 
Rantasen (2009) mukaan luotettavuutta lisää projektiin osallistuneiden sitoutumi-
nen. He myös kyllä mainitsevat, että virhemahdollisuus kasvaa jos projektiin osal-
listuneet henkilöt eivät ole projektissa mukana koko aikaa. (Toikko & Rantanen 
2009, 123.)  
 
Tämän projektin aikana henkilökunnan sitoutuminen projektiin vaihteli suuresti. 
Mielestäni siihen vaikutti osaston kiire ja henkilökunnan lomat. Projektiin sitoutu-
minen kärsi mielestäni siitä syystä, että itse oli juuri projektin aikana opintova-
paalla. Jos olisin ollut töissä, olisin ehkä saanut sitoutettua henkilökuntaa parem-
min projektiin. 
 
Luotettavuutta lisää myös projektin arviointi, miten se on sujunut. Projektin vaikut-
tavuuden arviointi on korostunut. Projektin onnistumisen arviointi kuvaa myös luo-
tettavuutta. Onko projektin tavoitteet saavutettu ja onko projektin tuotos tässä ta-
pauksessa perehdytysprosessi ja – kansio käyttökelpoisia.  
 
6.4 Jatkokehittämisehdotukset 
Vakituisella ja pitkään työskenneillä hoitajilla on paljon hiljaista tietoa, jota tulisi 
hyödyntää vieläkin enemmän. Jatkossa voisikin osastolle suunnitella mentoroin-
tiohjelma, joka olisi jatkumo nyt tehdylle perehdytysprosessille. Siihen tulisi suun-
nitella mentoroinnin ohjeet ja plisäännöt sekä mentorointisopimus. Mentorointi-
prosessia voidaan hyödyntää esimerkiksi pitkältä sairauslomalta tai äitiyslomalta 
palaavan hoitajan tietojen päivittämisessä.  
 
Kiinnostavaa olisi saada tietää kyselyn avulla, miten nyt tehty perehdytysohjelma 
toimii käytännössä ja käytetäänkö sitä ylipäätään perehdytyksen apuvälineenä. 
Tähän opinnäytetyön tuotokseen ei ole suunniteltu perehdyttäjän muistilistaa, 
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joka on tärkeä apuvälinen perehdytyksessä sekä perehtyjälle että perehdyttäjälle 
perehdytyksen etenemisen seurannassa.  
 
Digitalisaation hyödyntämien perehdytyksessä olisi jatkossa hyvä ottaa mukaan 
enenemässä määrin ja miettiä sitä, miten voisimme vastata paremmin Z-sukupol-
ven tuomiin haasteisiin. Perehdytysohjelman luominen esimerkiksi Moodle-alus-
talle toisi eräänlaisen ratkaisun tähän kysymykseen. Näin uudet työntekijät voisi-
vat aloittaa perehtymisen uuteen työpaikkaan jo kotona.  
 
Perehdytysprosessiin voitaisiin lisätä esimerkiksi opetusvideoita hoitotilanteista, 
kuten injektion antaminen, käsien oikeaoppinen desinfiointi sekä tervetuloa ter-
vehdys esimieheltä. Nämä videot voisivat olla 3-5 min. pituisia. Myös uuden väli-
neen tai tuotteen opetus voitaisiin videoida, niitä voisivat myös muutkin kuin pe-
rehtyjät katsoa.  
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Liite 2. 
Projektisuunnitelma 
 
Projektin tausta 
Tämä projektisuunnitelma on tehty ylemmässä ammattikorkeakoulussa toteutet-
tavalle opinnäytetyölle. Tarkoituksena on kehittää Honkaharjun osaston 3 jo ole-
massa olevaa perehdytysprosessia ja tuottaa perehdytyskansio. Projektin aihe 
tulee työelämästä ja se tullaan toteuttamaan yhdessä työyhteisön kanssa. Pro-
jekti on tarkoitus toteuttaa 8-9/2017 – 12/2017. Opinnäytetyö työelämäohjaajana 
toimii esimies Päivi Huovila ja ohjaavina opettajina Pirjo Hartikainen ja Tarja Tur-
tiainen. Projektiryhmään (kehittämistiimiin) kuuluvat esimiehen lisäksi sairaanhoi-
taja Minna Haakana. Mukana kehittämistyössä ovat Honkaharjun sairaalan osas-
ton 3 henkilökunta (sairaanhoitajat ja lähi/perushoitajat). 
 
Tällä hetkellä perehdytys on tapahtunut ilman suunnitelmallista perehdytyspro-
sessia kokeneen hoitajan ohjaamana työn ohessa. Puutteellinen perehdytys voi 
johtaa siihen, että perehdytettävä kokee stressiä ja epävarmuutta tehdessään 
työtään uudessa työpaikassa.  
 
Projektin tavoitteet 
Projektin välittöminä (lyhyen ajan) tavoitteina on saada kehitettyä laadukas pe-
rehdytysprosessi ja perehdytyskansio kohdeorganisaatiolle sitouttaen osaston 
henkilökunnan mukaan projektiin. Projektin kehitystavoitteena (pitkän ajan) on 
saada aikaan työväline, joka auttaa perehdyttäjää perehdyttämään uutta työnteki-
jää osaston toimintaan, tapoihin ja työyhteisöön. Perehdytysprosessi tulee toimi-
maan perehdytyksen tukena. Itselläni on tavoitteena saada onnistunut projekti, 
jonka aikana opin projektijohtamista ja projektin vetämistä. Myös kirjallisen osuu-
den aikaan saaminen edesauttaa oppimistani projektin vetäjänä.  
 
Projektiorganisaatio 
Projektin kokonaisvastuu on opinnäytetyön tekijällä eli minulla. Projektiryhmä ja 
osaston henkilökunta kuuluvat myös kiinteästi projektiorganisaatioon. 
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Projektin tuotos 
Projektin tuotoksena saadaan aikaan perehdytysprosessi ja perehdytyskansio 
Honkaharjun sairaalan osastolle 3.  
 
Projektin toteutusmalli 
Projekti tullaan toteuttamaan ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetyönä. 
Projektin vastuu on sekä minulla että projektiryhmäni jäsenillä. Koska osallistan 
osaston henkilökunnan mukaan projektiin, niin osastotuntien vetäminen on minun 
vastuulla. Projektiryhmältä saatava asiantuntemus ja tuki edesauttavat minua 
eteenpäin projektissa. Tulosten sisältö eli perehdytysprosessi, perehdytyskansio 
ja mentorointiprosessi tullaan tekemään yhdessä projektiryhmän ja osaston hen-
kilökunnan kanssa. Opinnäytetyön aiheeseen liittyvän perehdytysprosessin run-
gon ja – kansion rungon työstämisen jälkeen, käyn läpi yhdessä projektiryhmän 
ja henkilökunnan kanssa ja teen tarvittaessa muutokset. Käytän sekä kalanruoto-
mallia että aivoriihi mallia työstämisen apuna. Arviointi annetaan koko projektin 
ajan ja projektin loputtua perehdytettävät voivat omalta osaltaan arvioida tuotok-
sia. Uudet työntekijät, joilla esitestataan sekä perehdytysprosessia että – kan-
siota, voivat arvioida onko tuotteet käyttökelpoisia. Tarvittaessa niihin tehdään 
korjauksia. Jatkossa aina perehdyttämisen jälkeen perehdytettävät vastaavat ky-
selylomakkeen kysymyksiin. Myös opiskelijat arvioivat perehdytystä harjoittelujak-
son jälkeen. Näin saatu palaute hyödynnetään jatkossa, kun päivitämme pereh-
dytysprosessia ja – kansiota.   
 
Projektin aikataulutus 
Projektin työsuunnitelma ja aikataulu ovat opinnäytetyön liitteenä 4. Aloitan pro-
jektin yhdessä osaston henkilökunnan kanssa elo-syyskuussa kesälomien jäl-
keen. Itsekin olen toisessa yksikössä töissä kesällä 2017 kuuden viikon ajan.  
 
Projektin resurssit ja kustannukset 
Vastuun projektista kantaa opinnäytetyön tekijä eli minä. Projektin käynnistyessä 
osallistan osaston henkilökunnan mukaan perehdytysprosessin suunnitteluun ja 
kokoamaan perehdytyskansiota. Projektin kustannuksista vastaa opinnäytetyön 
tekijä.  
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Projektin riskit (SWOT) 
Vahvuudet 
- Oma kiinnostus aiheeseen 
- Projektin tarpeellisuus, työelämä lähtöinen 
- Tiivis työyhteisö, hyvä työilmapiiri 
- Halu oppia projektin vetämistä 
- Henkilökunnan ammattitaito 
 
Heikkoudet 
- Projektin vetäjän kyvyt vetää tulevaa projektia 
- Pelko siitä, että henkilökunta ei sitoudu tarpeeksi projektiin 
 
Mahdollisuudet 
- Uuden oppiminen työyhteisössä 
- Oma oppiminen projektin aikana 
- Henkilöstö oppiminen projektin aikana 
- Uuden aikaan saaminen (perehdytysprosessi, -kansio) 
 
Uhat 
- Aikataulu ei pidä, valmiin opinnäytetyön esittäminen siirtyy 
- Henkilöstö ei jouda osallistumaan projektiin 
- Sairastuminen 
- Projektiin osallistujien jaksaminen 
- Projektin kaatuminen 
- Tietotekniikan pettäminen 
Olen tehnyt projektin riskianalyysin, joka on liitteenä 5. 
 
Projektin raportointi, seuranta ja arviointi 
Projektin aikana raportoin pääasiassa sähköpostin välityksellä projektiryhmän 
kanssa. Myös tietyin väliajoin järjestettävät raportointikokoukset pidetään esimie-
hen työhuoneessa. Osaston henkilökunnalle raportoin osastotuntien aikana sekä 
suullisesti että kirjallisesti.  
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Projektin kirjallisena dokumenttina toimii opinnäytetyön kirjallinen osuus. Siinä on 
selvennetty projekti työskentelyn eri vaiheet.  
 
Projektin etenemistä seuraan yhdessä projektiryhmän kanssa kerran kuukau-
dessa. Näissä tapaamisissa käymme läpi miten projekti etenee ja miten henkilö-
kunta on saatu osallistumaan projektiin muiden töiden ohessa.  
 
Projektin päättäminen 
Projekti päättyy joulukuussa 2017. Esitän valmiin opinnäytetyön helmikuussa 
2018.   
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HEI!      Liite 3. 
 
Koulutukseen liittyen teen kehittämistehtävänä perehdytyskansion osastolle. 
Voisitko vastata alla oleviin avoimiin kysymyksiin?  
Vastausaikaa on 13.11.2016 asti. 
Tehtävä liittyy Tutkivan kehittämisen perusteet ja menetelmät – opintojaksoon. 
 
1. Tiesitkö osasto etukäteen mitään? Oliko sinulla ”ennakkoasennetta” tullessasi si-
jaiseksi? 
 
 
 
2. Miten sinut otettiin vastaan osastolla, kun tulit ensimmäistä päivää töihin? Oliko 
sinulle nimetty ohjaaja ensimmäisten päivien aikana? 
 
 
 
3. Saitko perehdytyksestä muistilistaa tullessasi? 
 
 
4. Saitko olla ns. ylimääräisenä muutaman päivän aloittaessasi työt osastolla? 
 
 
5. Mielestäsi saama perehdytys oli arviointiasteikolla 4-10? 
 
6. Mitä asioita haluaisit, että perehdytyksessä käydään läpi? 
 
 
 
 
 
KIITTÄEN,  
 
Tiina Kykkänen, YAMK-opiskelija
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Liite 4. 
Projektin aikataulu
Vuosi 2016 2017 2018
Kk 12 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3
Toimenpide
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
1 Aiheen valinta, aiheen sopiminen esimiehen kanssa
2 Ideapaperin työstäminen, aiheeseen tutustuminen ja aineiston hakemista
3 Aiheeseen tutustuminen, opinnäytetyön suunnitelman tekoa
4 Opinnäytetyön suunnitelman esitys
5 Opinnäytetyön luvan hakeminen
6 Yhteistyö osaston kanssa, projektin vaiheista tiedottaminen
7 Projektin aloitus
8 Projekti
9 Projektin lopetus
10 Perehdytysprosessin työstäminen yhdessä osaston henkilökunnan ja kehitystiimin kanssa, projektin toteuttaminen
suunnitelman mukaisesti
11 Kirjallisen osuuden kirjoittamista
12 Opinnäytetyön tarkistus
13 Opinnäytetyön esittäminen
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Liite 5. 
Riskianalyysi 
Projekti Riski Varautuminen ja toimen-
pide 
Projektin tavoitteet ja rajaus  
Tavoitteiden järkevyys 
Tavoitteiden savuttamatto-
muus 
 
Projektin laajuus 
 
Säännölliset tapaamiset kehit-
tämistiimin ja henkilökunnan 
koko projektin ajan  
- Tavoitteiden selkeys 
- Perehdytysprojektin 
tarpeellisuus osas-
tolla 
Projektiorganisaatio; 
Projektipäällikkö 
 
Kehitystiimi 
 
Osaston henkilökunta 
 
Projektipäällikön osaamatto-
muus 
 
Motivaation ylläpitäminen 
Aikataulujen yhteensovittami-
nen 
 
Osaston kiire 
 
 
Säännölliset tapaamiset ja 
selkeä aikataulu -> motivaa-
tion ylläpito 
 
Tapaamisten tarkka suunnit-
telu, tarpeeksi ajoissa ilmoit-
taminen 
Aikataulu; 
Opinnäytetyön lupa 
 
 
Työmäärä 
 
 
 
 
 
 
 
Kehittämistyön tulosten ai-
kaan saaminen 
 
Luvan hakeminen -> aika-
taulu ja vaatimukset 
 
Työmäärä arvioitu liian 
isoksi/pieneksi suhteessa re-
surssit 
 
Opinnäytetyö ei valmistu ajal-
laan 
 
 
 
Henkilökunnan tavoittaminen, 
kesälomat 
 
Lupaprosessin ajoissa aloitta-
minen 
 
Työn aloittaminen ajoissa 
 
Suunnitelmassa pysyminen, 
tarkka seuranta 
 
Selkeä ohjeistus 
 
Opintovapaa 
 
Ongelmatilanteet; asiantunti-
joiden käyttö (ohjaajat ja kehi-
tystiimi) 
 
Projektin aloittamien kesälo-
mien jälkeen 
 
Ohjaus ja viestintä; 
Tiedonkulku, työtavat 
 
 
 
 
Tieto ei saavuta kaikkia (pala-
veriajat, projektin tuotokset) 
 
 
Aikataulussa pysyminen 
 
 
 
Erilaisten viestintäkanavien 
varmistaminen (sähköposti, il-
moitustaulu) 
 
Säännölliset tapaamiset kehit-
tämistiimin kanssa 
 
Asiantuntijoiden käyttö 
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Liite 8. 
 
 
Lyhytaikaisen kuntoutuksen osasto 
Perehdytysprosessi ja -materiaali   
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Liite 9. 
Kirjallisuuskatsaus 
 
Tutkimuksen 
bibliografiset 
tiedot  
Tutkimuskohde Otoskoko, me-
netelmä 
Keskeiset tu-
lokset 
Oma intressi 
opinnäytetyöni 
kannalta 
Ketola, Hannu U 
2010 
Tulokkaasta 
tuottavaksi asi-
antuntijaksi 
Väitöskirja 
 
Eräät suomalai-
set tietoalan yri-
tykset 
n=11 
teemahaastat-
telu, 
n=45 
kyselytutkimus 
Perehdyttämisen 
vastuunjako oli 
epäselvää 
Hiljaisen tiedon 
siirtyminen 
 
Asiantuntijape-
rehdyttäjä, 
hyvin toimiva pe-
rehdyttäminen, 
vaatii prosessin-
omaista toimin-
taa 
Kallio, Emilia 
2008 
Uusien työnteki-
jöiden perehdy-
tysprosessin ar-
viointi ja kehittä-
minen 
Pro gradu 
Kansainvälinen 
konsultointi –tek-
nologia ja ulkois-
tamispalveluja 
tarjoava yritys 
n=11 
tapaustutkimus 
puolistrukturoitu 
haastattelu ja lo-
makekysely 
Uudet työntekijät 
olivat tyytyväisiä 
perehdytyspro-
sessiin, 
perehdyttäjien 
asenteet ja työil-
mapiiri koettiin 
perehdytyspro-
sessin vahvuuk-
sina, 
työvälineiden 
puute koettiin 
ongelmana 
Perehdytyspro-
sessi, 
nimetty pereh-
dyttäjä, hyvä kir-
jallinen suunni-
telma 
Koskue, Sari 
2008 
Sairaanhoitajien 
perehdytys kirur-
gisella vuode-
osastolla 
Pro gradu 
Sairaanhoitajat, 
jotka työskennel-
leet nykyisessä 
työyksikössä väh 
3kk ja enintään 2 
vuotta. 
n=41 
kyselytutkimus 
Perehdytys to-
teutui parhaiten 
hoito-ohjelmien 
toteutukseen ja 
hallintaan sekä 
potilaan tilan 
diagnosointiin. 
Hyvänä pidettiin 
työyhteisön an-
tamaa tukea. 
Huonona pidet-
tiin itse organi-
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saation edelly-
tyksiä perehdy-
tykseen. 
Lahti, Tuula 
2007. 
Sairaanhoitajien 
työhön perehdyt-
täminen.  
Pro gradu 
Sairaanhoitajat n=100 
Kyselylomake 
Vakituiset sai-
raanhoitajat tyy-
tyväisempiä pe-
rehdytykseen 
kuin määräaikai-
set sairaanhoita-
jat. 
Perehdytysaika 
riittämätön. 
Palautteen anto 
puutteellista 
esim. oma kehit-
tyminen 
Perehdytyksen 
kesto, 
palautteen anta-
minen 
Salonen, Anne 
2004 
Mentorointi ja 
sairaanhoitajien 
ammatillinen pä-
tevyys. 
Pro gradu 
Sairaanhoitajat n=235 
kyselylomake 
Perehdytys oli 
ollut tyydyttävää 
tasoa, joilla oli 
ollut nimetty pe-
rehdyttäjä ja pe-
rehdytyksen 
kesto pidempi -> 
tyytyväisempiä 
perehdytykseen 
Mentorointi, am-
matillinen päte-
vyys, perehdytys 
Huttunen, Päivi 
2013 
Hoitotyön johta-
misosaaminen 
erikoissairaan-
hoidossa nyt ja 
tulevaisuudessa. 
Pro gradu 
Osastonhoitajat 
ja ylihoitajat 
n=71 
Ryhmähaastat-
telut (teemat) 
analysointi in-
duktiivisen sisäl-
lönanalyysin 
avulla 
Vuonna 2012 
johtamisosaami-
sessa keskeistä 
osaamisen joh-
taminen, ver-
kosto-osaami-
nen ja hoitotyön 
kehittäminen. 
Muuttumassa 
isojen kokonai-
suuksien johta-
miseksi. 
Hoitotyön johta-
jan tiedollinen 
osaaminen.  
Lahtinen, An-
niina 
Osastonhoitajat n=10 Vertaismento-
rointi edistänyt 
Mentorointi 
93 
2009. 
Osastonhoitajien 
kuvauksia ver-
taismentoroin-
nista hoitotyön 
johtamisen kehit-
tämismenetel-
mänä. 
Pro gradu 
osallistuneet ver-
taismentorointi – 
pilottiohjelmaan 
joko aktoreina tai 
mentoreina 
teemahaastat-
telu 
analysointi laa-
dullisella sisäl-
lönanalyysime-
netelmällä 
johtamistaan 
oh:n työnkuvaan 
ja rooliin liittyen. 
Konkreettiset 
vaikutukset joh-
tamistyön henki-
löstöjohtamisen 
osa-alueella.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
